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Forord

Forfattarna vill genom detta forord passa pé att tacka de personer som varit mycket hjdlpsamma
och betydelsefulla for arbetets fortgdng och resultat.

Forst och framst vill vi tacka de foretag som vi har haft forménen att intervjua och triaffa. Deras
synpunkter och tankar har givit oss en djupare inblick 1 hur rekryteringsprocesser gar till i olika
branscher och foretag. Det dr respondenterna som tagit sig tid att dela med sig av sina
erfarenheter som gjort det mojligt for oss att genomfora detta arbete, ett stort tack till er.

Slutligen riktas ett stort tack till var handledare Torbjorn Stjernberg. Torbjorn har varit en
inspirationskélla under arbetets gdng och har genom sin positiva instdllning skapat driv och
energi 1 vart arbete. Genom att bistd med konstruktiv kritik och uppmuntran till noggrannhet
och kvalitet har Torbjorn véglett oss i1 arbetet med arbetet och hjélpt oss utveckla en mer
kvalificerad uppsats.

Charlotte Cervin och Magda Svensson
Goteborg, juni 2016

Charlotte Cervin Magda Svensson
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Sammanfattning

Examensarbete i foretagsekonomi, Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet
Management & Organisation, Kandidatuppsats, VT 2016

Forfattare: Charlotte Cervin & Magda Svensson

Handledare: Torbjorn Stjernberg

Titel: Utmaningar vid rekrytering i snabbt vixande foretag: En fallstudie av sex sma
agarledda tillvaxtforetag

Bakgrund: Rekrytering 1 smé, snabbvéxande foretag kan anses svért och dven om det ér ett
populért forskningsomrade finns det emellertid ett informationsglapp vad géller
rekryteringsbeslut i dessa organisationer. Detta har enligt forskare olika forklaringar, vilket
lamnar dmnet 6ppet for diskussion. Med ambitionen att fylla ovan ndmnt informationsglapp
forsoker vi 1 den hér uppsatsen undersoka hur dgaren 1 sma tillvixtbolag rekryterar personal
och om det finns en medveten strategi bakom rekryteringen.

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att fa en djupare forstaelse for vilka kompetenser och
egenskaper som ur dgarens synvinkel anses viktiga for ett litet snabbvédxande dgarlett foretag
samt att 0ka insikten 1 hur dgarens eventuella rekryteringsstrategier fordndras under foretagets
utveckling.

Fragestillning: Hur skiljer sig rekryteringsprocesser i olika skeden i sma snabbvéxande
agarledda tillvaxtforetag? Vilka kompetenser anser dgaren vara viktigast under de olika
tillvixtfaserna och skiljer sig dessa fran dgarens egna kompetenser?

Urval: Sex smé dgarledda snabbvixande foretag har valts ut, med tva rekryteringsfall i varje
foretag. Ett krav dr att respondenten dr/har varit deldgare/agare samt att denne ska ha
medverkat vid rekrytering bade under foretagets uppstart samt vid senare rekryteringar.
Respondenten ska sjélv ha investerat privat kapital 1 foretaget.

Metod: Vi har valt att anvénda oss av en kvalitativ ansats och genomfort sex intervjuer som
studerat tva olika tillvaxtfaser som resulterade 1 totalt tolv rekryteringsfall. Vidare har vi
anvant oss av dtta killor samt kompletterande artiklar som aterfinns i referenslistan, for att pa
lampligaste sétt besvara vér fragestillning.

Resultat och slutsats: Undersokningen visade att vid Tillvédxtfas 1 letade dgarna gérna 1 sitt
eget kontaktnét, lojalitet och tillit var hér av stor betydelse. Det visade sig viktigare med
specialistkompetenser i Tillvixtfas 2, d& organisationen blivit mer formaliserad.

Forslag till vidare forskning: Eftersom studien har inriktat sig pa diverse olika branscher
kan det vara svért att urskilja en genomgéende trend. Det skulle vara intressant att gora
antingen ett storre urval av foretag inom samma bransch eller gora jamforelser mellan olika
branscher.

Nyckelord: Rekrytering, Tillvixtbolag, Kompetens
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Abstract

Bachelor thesis in Business Management, Spring 2016
Title: Challenges in the recruitment processes in high growth firms: A case study of six small
owner-managed high growth firms

Original Title: Utmaningar vid rekrytering 1 snabbt vixande foretag: En fallstudie av sex sma
dgarledda tillvaxtforetag

Recruitment processes in small manager-owned high growth firms can be considered difficult,
and even though it is a popular area of research, there is an information gap in the recruitment
decisions in organizations. With the aim of examine these information gaps, we try in this paper
to examine how the owner of a high growth firm recruits and if there is a deliberate strategy
behind the process. The purpose of this essay is to investigate what kind of competences that
are essential from the owner’s point of view in owner-managed, high growth firms. We are also
discussing how these preferences have changed during the growth of the company and if there
are any recruitment strategies which might also have changed during the process.

The study adopted a qualitative research method and six interviews have been conducted, which
resulted in a total of twelve recruitment cases. Furthermore, eight primary sources have been
used to analyse our data but also a number of complementary sources such as research articles,
in order to further support and enhance our analysis.

The investigation showed that at Growth phase 1 owners were searching for candidates in their
own contact network and loyalty and trust were of great importance. It appeared more important
with specialized expertise in Growth phase 2, when the organization has become more
formalized.

Key words: High growth firms, Competence, Employment, Recruitment, Small firms



Utmaningar vid rekrytering i snabbt véixande foretag VT 2016
Charlotte Cervin & Magda Svensson Kandidatuppsats

Innehallsforteckning

1. INTRODUKTION ...cuuuiiiiiiiimmnnnniiiiiniteetmnnsssiiinnieetmmssssiiissteesmsssssssissssteessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 6
1.1 BAKGRUND OCH PROBLEMDISKUSSION ...uiiiiiiiiieiiieiiiiiiiiiitiitesreressssseiisss s s s e s e s eeseseseesesenesesesssssessnsnnnnes 6
1.2 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR ..cuuttteiutteesteeestteestteesteeesseeessseessseeesssseesseeesnsseesnsseesnsseesnssessnssessnsseen 8
1.3 DISPOSITION AV UPPSATSEN .eeuuuiiiiiiiiiiieiees ettt et eeeeeteretettttaeeeseressss s s s s s s e s e s e s aeeeseeseseresesssssesesssrssnnes 8

2. LITTERATUR .ccutiiiiitttiitttiiiinititiiessssiiiiiiieetinssssssiesiiettmssssssssessieettssssssssssssseetssssssssssssssessssnssssssssssens 9
2.1 MINTZBERGS FORANDRINGSPERSPEKTIV ....iiuuuitrirteeteeeeesesisiinrrreeteeeeesessssamnnresneeeeesssessasannnreneeeneeessssanas 9
2.2 GREINERS TILLVAXTIMODELL ..uuuutttttttteeeeeeeesieiiirineteeeeeeesssesassnenesteeeseesesesasannnesseeeeeeeesssesannnnsnsnneneeeeess 10
2.3 REKRYTERINGSMETODER | SMA ORGANISATIONER ...cceuvtterurererueeesureeessieeeseeeessseeessueeessseeessseeesssnessssenesns 11
2.4 IVIAGKANSLA ...ttt e e ettt e e e e e e sttt ettt e e e e e e e s e et et e e e e e e e e s e n b bbb et e e e e e e e e s e s et rrnaeeeeeens 12
2.5 TILLSATTNING AV OLIKA POSITIONER ..eettetteeeiiiiuinrtrrttteeeeesesenaunererseeereesssesassnnnssseeeeeeessssessnsnsnssneeeseeess 12
2.6 FORMELL ELLER INFORMELL REKRYTERINGSPROCESS ....cetvtrrrurerrrrnrnniniiiiieieieseseeeeeeeeeeeeeesereseesessssssememmnnes 13
2.7 LINDELOWS KOMPETENSSTRATEGI ...evtttteeeeeeiiaiuinrtrreeeeeeeesssasaannenessteereesssesasannnnsnseneeesessssessnnnmsnssneeeseesss 13
2.8 TEORETISK RELEVANS . ...cuuttiiiiie ittt et et e ettt ettt ettt e e e e bbb s e s e s e s e e s e e e e e eeeeeeaeseseesasaasasesensnres 14

3. ANALYSVERKTYG ..cciituuuuniiiiiiiiiiimnnnniiiiiiieeiimenmsmiiiiiieiimssssssiisiieetimsssssssssiseetsssssssssssssesssssssssssssssse 15
3.1 KOMPETENSIMATRIS ...ttt e et et et e ettt ettt ettt et e e e e be bbb s s s s e s e s e e s e e e e aeeeeeeseseseaeasassasesensnres 15

B, IMIETOD ..cccuuiiiiiiiiiinnnnniiiiiiieeiimessssiiiiiiettmmsssssiistitettssssssssiesseeetssssssssssssseesssssssssssssssessssssssssssssssssnns 17
4.1 UNDERSOKNINGSANSATS ...eetttteettieriaunerttttteteesesesaaassrtssteeteeeesssasaansesaeeereeessssessssnnsrseneeesessssesansasnnnnes 17
4.2 UNDERSOKNINGSMETOD...ccetteteeeeieriaunnritrteeteesesesaaansnesseeeteeessssasaassssseeeeeeessssesssasnsnssseresessssesassnsnnnnes 17
4.3 VALAV FALLSTUDIEFORETAG .c1eteettieiiuuientttteeteeeesesaaansntesteeteeeesssaaaansseraeeeeeeeesssesasannsreaseresessesesanannnnnnes 18
4.4 UNDERSOKNINGENS TILLVAGAGANGSSATT ..eeiiuirieiiiieriiteeniteesstteesieeessseesssesssseeesssseessseesssssesssssesssssees 18
4.5 DATAINSAMLING ..eiiiiiiiiiiitittitttrtrteterese s s e s e s s e s e e e eeeeeeeetetettat et aaasbabess bbb sesesesesseseaasassenenaes 20
4.6 STUDIENS TROVARDIGHET ..eettttteieieiiinerititeeteeeesesaantrtrateeteeeesssasaasnseraeeeeeeeesssessnsnnreenereseesssesannnnnnnnes 21

L 1 o e 22
5.1 FORDONSFORETAGET .eieitiiiiiiiuiiitttttteteeeeee s iiirereteeeeeeeessesansanebeba et e teeeeeesasannrbabeeeeeeeeeesesaannnsnrnnneeeeeens 22
5.2 KL ADFORETAGET . ..etttttteeteetiasairtr ettt eteeee e e s ita bbbttt et eeeee s s e s e nan e b ea bt e et eeaeeesanarbbbeeeeeeeesesesansnsrennaeeeeeens 23
5.3 FRISKVARDSFORETAGET ..uuvteeureeeuteeesureeensseeessesessseesssseeesseesssseessnsessssssessnseeessssesssseeesssseesnssessnseeesnns 25
5.4 MJUKVARUUTVECKLINGSFORETAGET «.etttetttieiiiinriittttteeeeessesannereeeeeeseeessesassnnnssseeeeeeessssesannnsnsnnaeeseeess 27
5.5 DISTRIBUTIONSFORETAGET ...iiitittttteeteeeeeesiiuiirbseteeeeeesessasasanesrebteeteeeeeesasannreabeeeeeeeeessesannnnnnrnnareeeeens 28
5.6 IT-KONSULTFORETAGET ..ceeiiiiiiiitittteeteeeeeesiiniirbeeteeeeeeseesesasnnebee b teeteeaeeesasannnbabeeeeeeeesesesaannnsnennaneeeeess 29

6. ANALYS .reeeiiiiiiiiiiiiitiniiiiiiiietiiessssiiieiiieetitesssssiiesitettsssssssssestieettssssssssssssseetrsssssssssssssessrsssssssssssee 33
6.0 INLEDNING .eetttvrurunnnnnnnniiiieieie s e e e e et e e e e et et eee ittt ettt beeaaaabe e bbb s s s s e s e s e e s e e e eaeaeaeeseseseeeasassnsesensnres 33
6.2 ANALYS AV KOMPETENSIMATRIS ..iiiiiiiiiiieieteietiieietttttietterenesese s s e e s e e s e e e e e e aeeeeaeseseseassasasssenrnnes 33
6.3 HUVUDSAKLIGA DIMENSIONER AV ANALYSEN ..ceitiiiiiititiriitrtrerirtisisiins s seseseeseseeeeeeeeesesesesssssssssessnsnnes 36
6.4 SLUTSATS .ttttttturtntntititise s e e e et e e et e e ee et ettt et e et e e s e b abe bbb bbb s s e s e s e e s e e e eaeaeaeeaeseseesassssasersnsnres 42
6.5 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING ....ettteteeetieiiaiinrtnrteeeeeeesssasannereseteereesssesassnnnesseeeeeeessssesannnnnssneeeseeess 43

REFERENSER ...cceuuutiiiiiiiiiiiiinintiiiiiiiiiiinniesiiiiiiieeineesssiiiiiiieeiemsssssiiiiiseeeesssssssssssssssesssssssssssssssassssssssss 44

BILAGOR...ciittitieennniiiiiiiieiiiienssiiiiiietiemassssiiiiiiiettmsssssssieiisstteesssssssssssssttesssssssssssssssasssssssssssssssassssnsssss 46

Y e o 0 51



Utmaningar vid rekrytering i snabbt véixande foretag VT 2016
Charlotte Cervin & Magda Svensson Kandidatuppsats

1. Introduktion

Inledningsvis beskrivs hur intresset for snabbvixande foretag vixer samt vilka teman inom
dmnet rapporten behandlar. Syftet med rapporten definieras och mynnar ut i en fragestdllning
som foljs av rapportens disposition.

1.1 Bakgrund och problemdiskussion

“Ekonomisk tillvdxt: okning over tiden av produktionen av varor och tjdnster i ett
land, bruttonationalprodukten (BNP). Detta mojliggor pa lingre sikt en 6kning av

den genomsnittliga materiella levnadsstandarden hos landets befolkning.”

Detta dr Nationalencyklopedins (2016) definition av ekonomisk tillvixt. Men det finns olika
typer av tillvixt och péd foretagsniva kan det omfatta den positiva fordndringen 1 storlek eller
omsittning under ett specifikt tidsintervall. Dessa matt kan exempelvis métas i monetira medel
eller antal anstillda. Flera forskare har undersokt organisationers utveckling och detta
resulterade 1 tillvixtteorier och beskrivningar av diverse utvecklingsstadier (Greiner, 1998;

Mintzberg, 1979).

Det pastéds ofta att sma och unga foretag star for en stor del av nettosysselséttningstillvixten
(Henrekson & Johansson, 2009). David Birch (1979) presenterade bevis pa att detta samband
stimde och startade ddrmed en forskningstrend inom dmnet dé& det fanns flera kritiker av hans
resultat. Detta mynnade ut i flertalet undersdkningar och déribland ett specifikt omrade som
berdr snabbvixande sma foretag och deras paverkan pd den ekonomiska tillvixten genom att

skapa fler jobb. (Henrekson & Johansson, 2009)

Aven di det kan anses vara ett populdrt forskningsomride finns det emellertid ett
informationsglapp vad géller rekryteringsbeslut 1 snabbvéxande foretag. Det finns inte tydlig
information om vilka arbetstagare foretagen anstiller. Detta beror enligt Coad et al (2013) pa
att den tillgidngliga informationen inte dr applicerbar pa tillvaxtforetag. Anledningen till detta
beskrivs som att den inte innehaller tillrdckliga detaljer om definitionen av tillvixtforetag,
identifieringen av deras anstdllda samt information kring de anstilldas tidigare

arbetslivserfarenheter (Wennberg, 2005).
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I denna rapport gors en jimforelse mellan de kompetenser dgaren sjilv identifierade sig med
gentemot de kompetenser hen efterfragar vid rekryteringar i1 de olika Tillvéxtfaserna. Med hjalp
av denna jamfoOrelse, d4r ambitionen att med den hdr rapporten bidra till utfyllnaden av

informationsglappet angdende rekryteringsprocesser i snabbvixande sma &dgarledda foretag.

Enligt Lepak & Snells (1999) tolkning av Penroses (1959) tillvidxtteori som menar pa att foretag
forst borde utvérdera sitt befintliga humankapital for att prognostisera framtida tillvédxt, borde
foretagen komplettera denna existerande personalstyrka med saknade kompetenser. Barringer
et al (2005) beskriver dock snabbvixande foretags rekryteringsprocess som inte sarskilt
selektiv, utan vikt istdllet laggs pa praktisk traning i efterhand. Dessutom finns det forskning
som beskriver foretagets livscykel och att snabbvixande bolag efter en tid nar ett skede dér en
formaliserad rekryteringsprocess kan bli nddvéndig (Greiner, 1998; Mintzberg, 1979). I foretag
dar dgaren rekryterar dr det vanligt forekommande att det investeras 1 billig arbetskraft och 1
stillet sdkerstdlls det att den nyanstillde fir den utbildning den &r i behov av genom

internutbildning (Barringer et al, 2005).

Rekrytering kan se olika ut beroende pd hur snabbt foretag vixer och utvecklas och vi stéller
oss fragan om é&garens rekryteringsstrategi dr medveten eller slumpmaéssig. Att hitta
nyckelindividerna for att driva foretaget framat kan vara en utmaning, speciellt dé det inte finns
nagot givet ramverk for hur dessa individer ser ut och agerar. Utformningen av teamet under
foretagets tidiga tillvixtskede kan dven ses som en viktig framgéngsfaktor. Vi kommer att
undersoka vad som av dgaren efterfrdgas nér det géller de anstélldas erfarenheter och bakgrund,
detta for att ytterligare forsoka fylla informationsglappet. Var undersdkning gors kring de tva
olika tillvixtfaser 1 foretaget, som definieras 1 9.1, och utgar endast frdn dgarens perspektiv och
efterfrdgan. Vi tror att strategier kan skilja sig om rekryteraren har investerat privat kapital i
foretaget. Da dgaren investerat eget kapital 1 foretaget tror vi att det finns storre begransningar
1 rekryteringsbeslutsfattandet. Detta pd grund av att dgaren spenderar sitt eget kapital och
didrmed agerar med storre forsiktighet och precision @n exempelvis en rekryteringsbyrd eller

HR-chef skulle gjort.
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1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att fa en djupare forstaelse for vilka kompetenser och egenskaper som
ur dgarens synvinkel anses viktiga for ett litet snabbvédxande dgarlett foretag samt att oka

insikten 1 hur dgarens eventuella rekryteringsstrategier forandras under foretagets utveckling.

» Hur skiljer sig rekryteringsprocesser i olika skeden i1 smd, snabbvédxande, dgarledda
tillvaxtforetag?
« Vilka kompetenser anser d4garen vara viktigast under de olika tillvixtfaserna och skiljer

sig dessa fran dgarens egna kompetenser?

1.3 Disposition av uppsatsen

Rapporten inleds med en bakgrund och problemdiskussion som mynnar ut 1 ett syfte. Syftet
konkretiseras och resulterar 1 tva distinkta fradgor som rapporten skall besvara. Vidare i1 kapitel
tva presenteras litteratur som anvénts som verktyg for att underbygga och stddja analysen. 1
foljande kapitel introduceras ett analysverktyg som namngetts Kompetensmatris, vilket
kommer vara ett hjdlpmedel for att {4 ldsaren att enkelt kunna se och jaimfora de observerade
kompetenserna 1 undersokningen. Kapitel fyra redogor for metod och tillvigagangssitt for att
samla  information  till  fallstudierna. =~ Bland annat  beskrivs intervjuteknik,
datainsamlingsmetodik samt teoriinsamling. Empirin i kapitel fem sammanstiller resultatet av
de sex intervjuerna och hér diskuteras ledarens tankar kring rekrytering, kritiska héndelser och
ledarens efterfrdgan pa kompetenser vid nyanstéllning i foretaget. I det sjitte kapitlet analyseras
och diskuteras bland annat ledarens perspektiv pa kompetenser vid rekrytering. Har anvédnds
analysverktyget kompetensmatrisen och undersoker det insamlade materialet som déarefter
aterkopplas till empirin och den teoretiska referensramen. For att & en djupare analys har dven
vara egna reflektioner, erfarenheter och stillningstaganden diskuterats i samband med detta.

Texten mynnar ut i en slutsats som redogdrs for 1 slutet av kapitel sex.
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2. Litteratur

Hdr presenteras litteratur i form av bdde vetenskapliga- respektive populdirvetenskapliga
kdllor. Utéver nedan presenterad litteratur har vetenskapliga artiklar anvdnts for att motivera
var analys. Dessa dterfinns i referenslistan. Kapitlet rundas av med ett avsnitt angdende hur
var litteratur och dess teorier dr relevant for rapporten och dess syfte.

2.1 Mintzbergs forandringsperspektiv

I del tre The Contingency Factors 1 boken The Structuring of Organizations ingéar kapitel
tretton: Age and Size som beskriver Mintzbergs (1979, s. 227) fem olika hypoteser om hur en

organisation péverkas av dess storlek och alder:

» Hypotes 1: Ju dldre organisationen &r, desto mer formaliserat beteende har den.

» Hypotes 2: Strukturen dterspeglar aldern av den grundande industrin.

» Hypotes 3: Ju storre organisation, desto mer utvecklad ar dess struktur, det vill sdga
mer specialiserad 1 sina uppgifter, mer differentierade avdelningar, och har kommit
langre 1 den administrativa utvecklingen.

* Hypotes 4: Ju storre organisation, desto storre genomsnittlig storlek pa dess
avdelningar.

» Hypotes 5: Ju stdrre organisation, desto mer formaliserat beteende har den.

Organisationerna genomgéar olika utvecklingssteg déar informella strukturer blir mer och mer
formaliserade ju ldngre de utvecklas. Starten sker 1 the organic structure eller the entreprenourial
structure, foljs av the beraucratic structure, the divisionalized structure for att nér de nar the

matrix structure, dtergd till den forsta strukturen. Strukturerna nimns hidanefter pé svenska.

Den hér uppsatsen kommer fokusera kring de tva forsta stegen som Mintzberg (1979) ndmner,
ndmligen den entreprenoriella strukturen och den foljande byrdkratiska strukturen eftersom
antagandet goOrs att ndsta steg, divisionsstrukturen, med utgédngspunkt i foretagets storlek
baserat pa antalet anstéllda, ligger bortom Tillvixtfas 2 (se Appendix). Den tredje strukturen
kraver nya mellanchefer och dérfor har inte strukturen i frdga getts utrymme i den hér rapporten
da syftet dr att undersoka just dgarens rekryteringsstrategier ndr foretaget fortfarande ar enat.
Vi beskriver nedan de tre forsta strukturerna kort, for att ytterligare klargora varfor vi valt att

dra grinsen efter de tva fOrsta.
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Den entreprendriella strukturen &r en vertikal arbetsdivision dér entreprendren tar alla
viktiga beslut och koordinerar utférandet genom att direkt kontrollera att alla f6ljer hens order.
Strukturen dr informell och organisk eftersom flexibilitet anses viktigt 1 detta innovativa stadie

och dessutom forenklar entreprendrens mojlighet till sjélvstiandigt styrande.

Den byrakratiska strukturen dr den nastkommande fasen nér dgaren inte ldngre kan hantera
den enorma bordan som uppstar nér foretaget viaxer kraftigt. Den informella strukturen som
fanns 1 det tidigare stadiet gjorde att anstillda inte hade klart {or sig vilka arbetsuppgifter de
hade. For att foretagen ska dverleva kravs formaliserade rutiner och strukturer, med andra ord

ett skifte fran den entreprendriella- till den byrékratiska strukturen.

Divisionsstrukturen beskrivs som att organisationen delas upp i olika distinkta divisioner

kallade ’Stage 2 bureaucracies” med sina egna operativa kdrnor som tjdnar en egen marknad.

2.2 Greiners tillvaxtmodell

Larry Greiner introducerade 1972 the Greiner Growth model dér en organisations utveckling
ar beroende av tid och storlek. Initialt bestod modellen av fem faser och kompletterades senare
med en sjétte. Varje fas avslutas med en kort kris eller tillvixtsmirtor for att sedan Gvergé 1

nastkommande fas. De sex olika faserna ar:

« Tillviaxt genom kreativitet

+ Tillvixt genom ledning

+ Tillvaxt genom delegering

+ Tillvixt genom koordination och kontroll
« Tillvaxt genom samarbete

+ Tillvixt genom allianser

Den hédr uppsatsen kommer fokusera kring de tvé forsta stegen som Greiner (1972) ndmner
eftersom antagandet gors att steg tre, med utgangspunkt i1 foretagets storlek baserat pd antalet
anstéllda, ligger bortom Tillvéxtfas 2 (se Appendix). Saledes dr endast fas ett och tva relevanta
1 anknytning till vart syfte. De tre forsta faserna beskrivs dock kort for att l1dsaren ska fa en bild
av de intervjuade foretagens struktur och varfor vi dragit grinsen vad géller definitionen av

“sma foretag” vid fas tva.
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Fas 1: Tillvaxt genom kreativitet

Den forsta fasen beskriver foretaget som litet och ungt didr det rader en platt
organisationsstruktur, informell milj6 och de anstéllda dr lojala. Dilemmat hir dr att den kraftiga
tillvixten och den tilltagande komplexiteten 1 organisationen gor att entreprendren har svért att

hantera situationen och en ledarskapskris uppstar.

Fas 2: Tillvaxt genom ledning

Har tillsatts mellanchefer for att styra de priméra processerna 1 foretaget 1 friga. Regler och
rutiner skapas for att formalisera och standardisera organisationen. Entreprendren har dock
fortfarande kvar den centrala samordningen vilket senare skapar problem och mynnar ut i

autonomikrisen som bygger pa att mellancheferna kriaver storre handlingsfrihet.

Fas 3: Tillvaxt genom delegering

Kénnetecken for den hir fasen dr decentralisering och att entreprendren delegerar viktiga
uppdrag till mellancheferna sa som operativa och taktiska mal. Det skapas en divisionsstruktur
och divisionscheferna och handlar oberoende av andra divisioner. Problematiken som uppstér
ar att det tillsétts sd manga divisionschefer att det skapar svarigheter for styrelsen att samordna
den spridda organisationen da dessa chefer arbetar for sjdlvstindigt vilket riskerar att bryta upp

foretaget.

2.3 Rekryteringsmetoder i sma organisationer

Carroll et al. (1999) undersokte under ett ar fyrtio sma foretag i nordvéstra England och
beskriver, respektive analyserar i en artikel hur deras rekrytering genomfors. Forfattarna utreder

huruvida en fyrstegsprocess generellt anvinds vid rekrytering 1 organisationerna i fraga:

1. Bedomning huruvida den lediga tjinsten ska tillséttas eller ¢j
Utforandet av en arbetsanalys

Framtagande av arbetsbeskrivning

A

Utformningen av personkrav
Undersokningen pavisar att sma foretag har harda budgetrestriktioner och darfor har svarigheter
att tillimpa och utveckla nya metoder, varfor det inte heller finns ndgon omfattande anvandning

av det systematiska rekryteringsforfarandet. Sextio procent av foretagen anvéinde sig dock av
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arbetsbeskrivningar men ingen av dem konstruerade ndgon form av arbetsanalys. Enligt Carroll
et al (1999) framgér det av undersokningen att sma foretag ofta anvinder sig av egenbeprovade
metoder, som enligt dem sjélva anses mer tillforlitliga. Forfattarna beskriver dven att det enligt
forskare finns ett samband mellan smé foretag och tillimpning av informella metoder, vilket
forklarar att formella metoder rekommenderas anvédndas forst da foretaget nér en viss storlek.

Dock viljer fortfarande flera foretag att anvianda sig av informella metoder trots expansion.

2.4 Magkansla

I en artikel 1 tidningen The Independent beridttar Virginia Matthews (2010) om en HR-
konsultfirma vid namn Talent Drain (numera greatwithtalent.com) som undersoker det som
VD:n Ron Eldridges kallar “hit and miss approach to recruitment among many small
businesses”. Eldridges menar pa att magkénslan kan orsaka stor forddelse vid rekrytering 1 sma
eller medelstora foretag, i stillet for att fokusera pa den anstélldes anpassning till teamet. Talent
Drain tror att bolag forlitar sig for tungt pa jobbsokandens CV och kompetenser i stéllet for att
griva djupare 1 deras psyke. Vidare skriver Matthews (2010) 1 sin artikel att
arbetsplatspsykologerna  OPP, som dr en av Europas storsta leverantérer av

affarspsykologildsningar (OPP, 2016), har tagit fram statistik inom dmnet:

Sjuttioen procent av arbetsgivare skulle édndra sina personalval om de fick en andra chans,
trettionio procent av chefer menar att de forlitar sig pd sin magkénsla vid anstillningar och cirka
tjugofem procent anser att de har léttare att anstédlla ndgon de fattat tycke for. Magkénsla vid
rekryteringsprocessen 1 ett mindre foretag kan vara av stor vikt sd ldnge det 4r en erfaren och
framgéingsrik rekryterares instinkt som anvinds, menar HR-konsulten Janet Flint péd Talent
Drain. Hon tror dessutom att likhet kan vara en nackdel: “Appointing someone who challenges
a team that’s become set in its ways, rather than choosing someone who totally meshes, can

sometimes be a smaller organisation’s best bet.” (Matthews, 2010:1).

2.5 Tillsattning av olika positioner

Informella metoder anses i storre grad anvidndas vid chefsrekryteringar och formella metoder
oftare vid rekrytering av tjinstemin. Det finns dessutom uppenbara nackdelar med informella
metoder, exempelvis att foretaget gar miste om lampliga kandidater. Foretagen beskrivs gidrna

vilja behéilla sina befintliga rekryteringsmetoder da det anses mindre kostsamt samtidigt som
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det visat sig att foretag som anvinder sig av mer formella metoder var mer missndjda med

rekryteringsprocessen. (Carroll et al, 1999)

2.6 Formell eller informell rekryteringsprocess

Marsden & Campbell (1990) beskriver foretagets val av rekryteringsmetod som framst
beroende av kostnad, noggrannhet och formalitet. Foretag som péstar att de endast forlitar sig
pa informella metoder har visats till storst del bestd av sma foretag inom den privata sektorn
som ofta dr mindre formaliserade (Marsden 1994). En av anledningarna till den positiva bilden
av informell rekrytering &r enligt Marsden (1994) att den anses bidra till en béttre matchning
mellan arbetstagare och arbetsgivare, dd& mer trovirdig och realistisk information kan
tillhandahéllas. Marsden (1994) talar d@ven om vikten av referenser, de anses bidra till hogre
kvalitet d& de ger visentlig, kostnadseffektiv information. I artikeln ndmns dven nackdelar med
informell rekrytering: information tenderar att inte nd ut till en storre méngd kvalificerad
personal da informationen ofta sprids av anstillda som ger informationen till personer som
anses lika dem sjédlva. Formella metoder anses dyrare dn informella men dnda fordelaktiga da
de kan anvéndas 1 olika situationer. Formella metoder dr vanligare pa byrékratiskt organiserade

arbetsplatser samt i den offentliga sektorn. (Marsden, 1994)

2.7 Lindelows kompetensstrategi

Lindelow (2008) diskuterar olika kompetenser som efterfragas vid personalrekrytering.
Forfattaren bendmner personliga kompetenser, formagor, sociala fardigheter, ledarskaps- samt
intellektuella fardigheter. Lindelow (2008) rekommenderar att fyra till fem, maximalt atta

kompetenser att fokusera pé vid en rekrytering.

Lindelow (2008) beskriver dven kostnader som uppstar vid misslyckade rekryteringar. Hon
namner att kostnader for felrekrytering enligt Dagens Industri kan uppgé till sjuhundra tusen
kronor i smé privata foretag. Det finns dven andra negativa aspekter av en felaktig rekrytering,
bland annat att det leder till produktionsbortfall och paverkar medarbetarnas situation pé
arbetsplatsen. Negativ paverkan pa chefen samt pa den varslade medarbetaren beskrivs ocksa

som oundvikligt. Se bilaga 8.2 for samtliga kompetenser.
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2.8 Teoretisk relevans

Litteraturen ovan kommer att anvindas for att forklara, motivera samt mdjliggora en kritisk

diskussion till insamlad data och pé sa sitt hjdlpa till att uppfylla studiens syfte.

I Greiners (1972) tillvaxtteori nimns att varje fas slutar med en kris, vilken kan ligga i dgarens
intresse att kdnna till for att kunna tackla dessa utmaningar. Mintzbergs (1979) pavisade
samband mellan alder och storlek samt foretags olika strukturer beroende pa just detta, kan
anvéndas for att identifiera foretagets position i utvecklingen och siledes hur och varfér den

handlar som den gor.

For att £ en bakgrund till om, och 1 sd fall hur, rekryteringsprocesser kan upparbetas internt har
en fyrstegsprocess vad giller rekryteringsforfarandet presenterats. Undersokningen kring
fyrstegsprocessen bidrar &ven med en forklaring till varfor kritik mot detta arbetssitt finns och

ger ddrmed en mojlighet till djupare analys och kritiskt forhallningssatt till insamlad data.

Att magkénslan spelar roll samt att rekryteringar kan vara informella respektive formella och
inte minst vid tillsidttning av olika poster ger ytterligare bredare perspektiv pa empirin. Dessa
teorier hjdlper till att forklara varfor dgare rekryterar pa ett visst sétt 1 ett tidigt respektive senare

skede, vilket dr essentiellt vid sokandet efter svar pa rapportens fragestdllning gillande detta.

Slutligen finns det en strategi kring rekrytering dir urvalet av kandidater baseras pa
rekryterarens efterfragan av sérskilda kompetenser. For att besvara fragestdllningen vilka
kompetenser som &dgaren anser viktigast under de olika tillvdxtfaserna och gdra dessa
jamforbara med dgaren sjdlv har detta verktyg tagits med. Kompetenserna (se Bilaga 2) har
dessutom utgjort grunden for utformandet av Kompetensmatrisen som presenteras i kommande
avsnitt. Anledningen till att vi valde tio och inte gick efter rekommendationen frdn Lindelow
(2008) om att ha fyra till fem och maximalt atta kompetenser, var att det skulle underlitta
jamforelser och finna samband foretagen emellan. Samtidigt begransades antalet for att undvika

att det skulle bli for brett och ddrmed eventuellt missvisande.
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3. Analysverktyg

[ litteraturavsnittet nimns Lindelows kompetensbaserade personalstrategi, denna strategi har
anvdnts for framtagningen av ett analysverktyg som presenteras i detta kapitel. Analysverktyget
dr ett hjdlpmedel vid empirinsamlingen och ger en enkel overblick over insamlad data som
presenteras i kapitel fem.

3.1 Kompetensmatris

Baserat pa Lindelows (2008) KOMPETENSMATRIS
kompetensbaserade personalstrategi formuleras

detta analysverktyg. Det fungerar som ett GV\'Y %\%‘o
hjdlpmedel vid analys av fordndringen 1 < 4?’%

kompetensefterfragan 1 rekryteringsprocesser 1i

sma snabbvixande dgarledda foretag. Verktyget

ar konstruerat av fOrfattarna av den hér
rapporten och undersoker vilka kompetenser (se

Bilaga 2) som efterfrigas vid de olika %

tillviixtfaserna (se Appendix). ‘7'9&4_
Yo

De fyra olika delarna i matrisen representerar

fyra olika huvudgrupperingar av kompetenser: sociala, personliga, ledarskapsorienterade
respektive intellektuella. Respondenten véljer ut tio kompetenser: tio som hen sjélv identifierar
sig med samt tio som hen sokte hos den anstéllde vid rekryteringen i Tillvixtfas 1 respektive 2.
De valda kompetenserna placeras dérefter in 1 respektive delar av cirkeln. Lindelow (2008)
anser att vid rekrytering bor fokus laggas pé fyra till fem, maximalt atta kompetenser men den

hor undersokningen anvéander tio eftersom det underléttar for jimforelser foretagen emellan.

I resultat sammanstéllningen gors en kategorisering enligt foljande. Kompetenser som
efterfragades vid rekryteringen vid Tillvaxtfas 1 men inte 2 dr orange och benimns med en 1:a.
Kompetenser som efterfragades vid rekryteringen vid Tillvaxtfas 2 men inte 1 &r bldmarkerade
och bendmns med en 2:a. Kompetenser som varken bendmns med siffror eller farg efterfragades

i bade Tillvaxtfas 1 och 2.
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For att oka ldsarens forstdelse samt sérskilja olika typer av rekrytering definieras de olika
rekryteringarna som formell respektive informell rekrytering. Vid formell rekrytering anses
foretaget ha haft en medveten strategi och processen har f6ljt en fordefinierad kravspecifikation
vid bedomning och urval av kandidater. Exempelvis intervjuer, tester och referenstagning. Néar
begreppet informell rekrytering anvinds anses foretaget inte ha haft ndgon medveten strategi

utan snarare anstéllt personal utan annonsering eller vidare utarbetad rekryteringsprocess.
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4. Metod

Under foljande avsnitt redogérs och motiveras metodvalet vid utformningen av fallstudien med

frdgestdllningen som underlag, samt motiv for metodval och eventuella alternativa metoder
som anvdnts vid utformningen av rapporten. Avslutningsvis diskuteras tillforlitligheten i
undersokningsresultaten.

4.1 Undersokningsansats

For att besvara syfte och fragestillning analyseras tva rekryteringsprocesser 1 sex foretag och
deras resultat med understod av Kompetensmatrisen samt ovrig litteratur. Rapporten har ett
hermeneutiskt perspektiv och dmnar saledes ge djupare forstielse kring rekryteringsprocesser
da foretagen befinner sig i Tillvéxtfas 1 och 2 och dven hur dgarens preferenser paverkar dessa.
Fokus 1 rapporten ligger séledes inte pa att hitta ett generellt fungerande framgéngsrecept utan

snarare att skapa en forklarande bild och ge ett tillskott till befintlig forskning inom @mnet.

En kvalitativ samt delvis kvantitativ empirisk undersokning gors genom intervjuer samt
jamforelser 1 efterfrigade kompetenser vid de olika rekryteringarna (Bryman & Bell, 2013).
Dessa sitts 1 forhallande till dgarens egna kompetenser for att se huruvida det foreligger ett
samband och 1 sa fall d&ven paverkan pa rekryteringsresultatet. En fordjupad undersokning och
beskrivning gors 1 varje unikt rekryteringsfall. For att kunna beskriva och tolka empirin anvénds
och eftersoks teorier vixlingsvis och parallellt med datainsamlingen och analysen, vilket
beskrivs som en abduktiv ansats (Patel & Davidson, 2011). Det blir didrmed littare att forstd
bakomliggande faktorer for det studerade fenomenet 1 sitt naturliga sammanhang. Ett abduktivt
forfaringssitt innehdller element fran bade induktiv och deduktiv ansats med maélet att under
arbetets gang gora slutsatserna av analysen relevanta genom att lings arbetets gang hela tiden
sOka &nnu béttre ldmpade teorier. Intervjutekniken som anvinds vid den kvalitativa
undersokningsansatsen grundas i metodrekommendationer som ndmns 1 bdde Bryman & Bell
(2013) och Stjernberg (2006). Empirin har tydliggjorts med hjdlp av Kompetensmatrisen

vartefter materialet analyserats fOr att resultera i en slutsats.
4.2 Undersokningsmetod

Intervjuguide
Fore intervjuerna konstruerades 1 enlighet med Bryman & Bell (2013) en intervjuguide (se

Bilaga 2), likt ett &mnesschema for frigorna och anvéindes som en minnesguide under intervjun.
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Guiden skickades till respondenten for forberedelse. Fragorna &mnade motivera 6ppna, flexibla
svar och grundades 1 uppsatsens fragestillning och bakgrund. Platsen for utférandet valdes med

ambitionen om en ostord och trygg miljo for respondenten.

4.3 Val av fallstudieforetag

Sokandet efter ldmpliga foretag gjordes delvis 1 véra personliga- respektive yrkesnétverk och
delvis genom sokningar pd Handelshdgskolan 1 Goteborgs mastersprogram Matix hemsida, som
har ndra kontakt med just tillvixtforetag. En undersokning pa Allabolag.se gjordes for att
sdkerstélla att foretaget 1 fraga stimde in pa vara kriterier. Ett urval av sex foretag gjordes och
samtliga skulle ha befunnit sig 1 Tillviaxtfas 1 och 2 (se Appendix). Foretaget skulle anses
snabbvédxande 1 den bemadrkelsen att tillvdxten, mitt som den procentuella fordndringen av
antalet anstéllda under fem efter varandra f6ljande verksamhetsdr, 1 genomsnitt skulle ha dkat
med minst femton procent drsvis. Att det dr fem 4r som méts 1 genomsnitt motiveras av att
foretag antingen kan ha oregelbunden eller ihéllande tillvaxttakt (Coad, 2007; Coad & Holzl
2009; Holzl, 2013) samt att tillvdxten kan ha skett vid ett antingen tidigt eller sent tillfdlle. Ett
annat kriterium var att respondenten skulle vara dgare eller deligare och ha medverkat vid
genomforandet av rekryteringarna 1 bide Tillvixtfas 1 och 2. Slutligen 6nskades att dgaren
investerat privat kapital 1 bolaget d& vi anser att detta kan skapa skillnader i hur dgaren ser pa
rekrytering. Intervjuerna dr relativt djupgéende samt att alla foretag dr verksamma inom olika

branscher.

4.4 Undersokningens tillvagagangssatt

Foretagen studerades ndrmre med hjélp av vél genomarbetade intervjuer dédr fokus lag pé
rekryteringsprocesser vid tva tillviaxtfaser (se Appendix). Studien och intervjuerna utgick fran
rekryteringsprocesser dér tvd processer per foretag studerades, som direfter utvirderades samt
jamfordes badde inom fOretaget men dven mellan de sex olika foretagen. Forsta delen av
intervjun bestod av frdgor géllande rekryteringen under Tillvédxtfas 1 och foljdes av liknande
frdgor angdende rekryteringen 1 Tillvaxtfas 2. Intervjuerna genomfordes 6ga mot 6ga med

respondenten 1 friga, tillsammans av rapportens bada forfattare.
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Fore, under och efter intervjun

Fore genomforandet av intervjuerna utformades med utgangspunkt 1 Bryman & Bell (2013)
och Stjernberg (2006) (se Bilaga 3) samt i kombination med egna tankebanor, en intervjuguide
som skickades till alla foretag. Agaren ombads vilja ut tva olika rekryteringsfall som denne
medverkat vid varav det ena skulle vara utfort 1 Tillvaxtfas 1 och det andra i Tillvéxtfas 2. Dessa
ombedes vara fall som respondenten tydligt kunde aterspegla och berdtta om, dessutom
efterfrigades en tydlig skillnad mellan de olika fallen. Aven en lista med kompetenser, hiimtade
ur Lindelows (2008) kompetensstrategi, skickades till respondenten fore intervjutillfillet.
Respondenten ombads fore intervjutillfillet att selektera tio kompetenser som denne
identifierade sig med och dérefter tio egenskaper hen sokte vid Tillvaxtfas 1 respektive 2. Detta
utgjorde sedermera underlaget for den kvantitativa delen av rapporten. En mer kvalitativ

empiriinsamling samt djupare analys gjordes dérefter.

Under de cirka fyrtio minuter langa intervjuerna gjordes ljudinspelningar parallellt med att
anteckningar fordes samt att korta pauser togs emellan frdgorna fOr att ge respondenten
utrymme for reflektion (Stjernberg, 2006). Fokus lades pé att fa konkreta exempel och 6kad
forstaelse for kritiska handelser under de olika rekryteringsfallen. Alla intervjuer genomférdes
0ga mot 6ga och foljde en relativt informell struktur och utfordes 1, for respondenten, en trygg
miljo. Intervjufrdgorna for bade Tillvaxtfas 1 och 2 var likadana och dérefter f6ljde generella
frdgor angdende dgarens syn pa rekryteringsforfarandet. Fragor som stélldes till respektive
respondent var identiska, men respondenten fick dven beritta fritt utifran sina erfarenheter for

att frimja en avslappnad och givande dialog.

Efter intervjun transkriberades hela intervjun och huvudintrycken vi fatt summerades
omedelbart efter avslutat samtal. De relevanta delarna sammanstélldes i empirin under kapitel
fem. Dérefter analyserades métet; hur respondenten uppfort sig, ifall det aterstod obesvarade
frdgor eller om nya tankar vickts. Nar det empiriska materialet sedan sammanstéllts skickades

detta till respondenten for bekriftelse eller eventuell komplettering.

For att klassificera kompetenserna i matrisen sammanstélldes efter varje intervju resultatet 1 en
tabell, detta for att latt kunna jimfora de olika foretagen. Tabellen utgick fran samtliga
kompetenser som Lindelow (2008) nimner. De kompetenser som dgaren identifierade sig sjalv
med sammanstédlldes 1 en tabell och samma sak gjordes déreftr med de efterfragade

kompetenserna 1 Tillvaxt fas 1 respektive 2. Nér alla intervjuer var sammanstéllda jaimfordes
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de olika kompetenserna i varje tabell. Detta mynnade ut i en klarare bild av likheter och
skillnader mellan de olika foretagen. Resultatet fordes dérefter in 1 var Matris for att fa en

overskadlig bild. En forenklad tabell pa hur resultatet ssmmanstélldes presenteras nedan.

Lindelows Agaren i foretaget | Tillviixtfas 1 (Tio | Tillvixtfas 2 (Tio
Kompetensstrategi | (Tio kompetenser) | kompetenser) kompetenser)
Sjalvgiende X X

Omdome X

Lojal X

Etc l Etc l Etc l Etc l

4.5 Datainsamling

Primardata
Intervjuerna med utgédngspunkt i intervjuguiden (se 8.1) utgor det priméra data som aterfinns i
empirikapitlet. Mailkontakt har i1 efterhand forts med respondenterna for att kontrollera att vi

fatt rattvisande material, inga dndringar har 1 efterhand gjorts.

Sekundardata

Foretagsinformation som aterfanns pa hemsidor och 1 arsredovisningar anvidndes for att
kontrollera att den insamlade empirin stimde med den fakta gillande foretagen som fanns att
lasa online. Allabolag.se anvindes for att kontrollera att foretagens siffror stimde in pa kriterier
vi hade samt for att sikerstélla verksamhetsbransch. Detta for att forma en komplett och stabil

bas att grunda analysen pa.
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4.6 Studiens trovardighet

Validitet beskrivs som 1 vilken omfattning ett empiriskt material faktiskt undersdker det
begrepp som teorin dr avsedd att undersdka. Vi anser att genom att utféra sex intervjuer om
totalt tolv fall samt jdmfora de olika fallen, har empirin och analysen blivit relativt omfattande
och relevant. Insamlat material samt litteratur har i storsta mojliga man granskats objektivt dven
da vi haft kopplingar till tva av foretagen som medverkat. Viss forkunskap kring respondenten
eller foretaget kan ha bidragit till forutfattade meningar men samtidigt gett upphov till djupare
forstaelse och mer personliga intervjuer. En pataglig paverkan pa resultatet som uppkom under
undersokningen var att utfallet vid kompetensefterfragan skiljde sig mycket beroende pé vilken

tjdnst som skulle tillsdttas. Darfor dr det essentiellt att ldsaren hér har ett kritiskt 6ga.

Eftersom insamlingen av kvantitativ data endast &r ett litet stickprov satt 1 relation till alla
rekryteringar som gors av dgare 1 sma snabbvidxande foretag, anser vi inte att informationen kan
utgora ett fullgott bevis for populationen som helhet. Vi har darfor valt att fokusera pa den
kvalitativa delen och anvidnda det kvantitativa resultatet som stod och déarfér benamns rapporten

endast som delvis kvantitativ.

Med forhoppningen om att ge en diversifierad bild ar alla foretag verksamma inom olika
branscher. Trots denna méngfald, kan det inte hdvdas att resultaten &r i stand att generalisera
arbetskraften som helhet, &ven om det kanske ar troligt att liknande processer, strategier och

utmaningar kan observeras 1 dessa olika foretag.
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5. Empiri

Hdr presenteras i kronologisk ordning resultatet av de sex intervjuer som gjorts. Huvudteman
som respondenten tagit upp i kombination med citat utgor storre delen av detta kapitel. Alla
respondenter har getts fiktiva namn med anknytning till respektive foretag, och foretagen
bendmns enligt verksamhet. Alla citat dr markerade med citationstecken.

5.1 Fordonsforetaget

Forsberg intervjuades den 18 mars 2016 och ar

. " .. FORSBERG
en av foretagets grundare. Foretaget &r

verksamt inom fordonsbranschen och i
Tillvaxtfas 1 var rekryteringens bakgrund att
personerna behdvde avlastning i form av en ny

Samarbetsférmaga Flexibel

handldggare. I Tillvaxtfas 2 var malet att

Overtygande Personlig mognad

anstilla en webbansvarig. Enligt Forsberg ar en

Ledarskapsférmaga Problemlésande formaga
Strategisk Strukturerad
Kreativ

lyckad rekrytering nédr den anstillde blir kvar
lange 1 foretaget da det ar jobbigt och kostsamt
att borja om pé nytt igen, samt att personen ska

fungera 1 foretaget. I Tabellen till hoger visas

kompetenser som Forsberg identifierade sig

med.

“Jag tror att i manga fall, och kanske primdrt i mindre bolag, tittar man mer pd
personlighet dn pa kompetenser. Man vill ha nagon man kan lita pda. Man dr ju som
foretagare vdildigt beroende av mdnniskorna i foretaget, mer beroende ndr man dr
farre dn ndr man dr fler. Man tittar da pa om det dr en person som man kan lita pd,

trivas med och umgds med.”

Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering

Niér det dgarledda bolaget fortfarande ar litet menar Forsberg att en nyanstillning generellt inte
gors forrdn “man kort huvudet in i kaklet och har svarta siffror” eftersom foretaget inte vill ta
for stora risker om de inte dr uppbackade av externt kapital. Darfor sker sokandet efter en
palitlig person bland kontakter, men samtidigt kan det ofta bli en “cowboy rekrytering” och

dgaren fattar beslutet pd stdende fot. Dessutom tror Forsberg att &ven om det inte medges alla
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ganger sd har nog manga dgare en dragningskraft till nigon som socialt passar in i det lilla

teamet och har liknande egenskaper som denne sjalv.

Fall 2 — Lyckad, formell rekrytering

Den stora skillnaden 1 rekryteringen mellan den
forsta tillvixtfasen och den andra tror Forsberg ar
att man tittar mer pa specialistkunskaper och
kompetenser i det senare skedet, men dven att det
blir annorlunda om man anstéller pd egen planbok
eller lanade pengar. I detta fall togs det fram en
kravspecifikation och en formell annons, det blev
en “mer traditionell rekryteringsprocess”’. Enligt
Forsberg kan det dock ses som ett misslyckande
for dgaren ddrav att hen inte ldngre lyckas
rekrytera pa egen hand utan behover anlita ett

externt bolag, men for ett vixande bolag kommer

FORDONSFORETAGET

Sjdlvgdende
Personlig mognad

Lojal Prestationsorienterad
Samarbetsformaga 1. Sjilvstindighet

Kvalitetsmedveten
Strukturerad

Problemldsande férmaga

tiden da en HR-ansvarig behdver ta dver processen. Det kan vara sa att viarderingarna fordndras

under bolagets tillvixt och det kan vara svart for 4garen att se det som denne skapat fordndras.

5.2 Kladforetaget

Klinge intervjuades den 22 april 2016 och ar
foretagets grundare. Foretaget dr verksamt inom
klddbranschen och 1 Tillviaxtfas 1 var
rekryteringens bakgrund att grundaren behovde
avlastning. I Tillvéxtfas 2 var malet att anstélla
en ny produktchef med kompletterande
kompetens som skulle hjdlpa foretaget att vixa.
Enligt Klinge ar en lyckad rekrytering ndr man
hittar en person som delar samma
grundvirderingar, samtidigt som denne har

kompletterande kompetens gentemot dgare och
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Overtygande Personligt mognad

Strategisk

Specialistkunskap
Kreativ

Problemlésande férmaga
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personal. I Tabellen till hoger visas kompetenser som Klinge identifierade sig med.

Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering

I forsta fasen beskriver Klinge den sociala miljon som valdigt kamratlig och det &r déarfor ytterst
viktigt att f4 in nagon som passar in i gruppen. I Tillvaxtfas 1 dr det 1 hog grad magkénsla som
styr rekryteringen och de anstillda behandlar varandra som kompisar. Rekryteringen 1 Fall 1

gjordes av grundaren sjdlv och beskrevs som en “cowboy rekrytering”.

Fall 2 — Misslyckad, formell rekrytering

KLADFORETAGET

I andra fasen dr rekryteringsprocessen en mer
strukturerad process och kompisarna fran

Tillvaxtfas 1 har nu istdllet blivit kollegor.

2.Personlig mognad
2.Sjalvstandighet
2.Sjilvgaende

Klinge menar dock pa att “I ett litet foretag dr

Relationsskapande
Samarbetsférmaga

1.Serviceinriktad

det viktigt med omsesidigt gillande, inte bara att

det blir ‘en anstdilld”. Rekryteringen 1 Fall 2

Problemlésande férmaga
Kvalitetsmedveten
Strukturerad

2.Specialistkunskap

skottes av en extern part och ansags vara “ett

fiasko”. Klinge menar att hen har svart att sldppa

<
detaljer och att ta in ndgon som inte dr insatt 1 hur o«gp
S,

mindre bolag fungerar, trots bra erfarenheter och %%

referenser. Klinge menar pa att det ar otroligt
viktigt med referenser 1 denna fas och att hen som &gare verkligen tar sig tid att tala med

foregdende arbetsgivare.

“Framover kommer unga personer som kan vixa med foretaget att anstdllas

istillet. Unga, hungriga som kan formas pd ett vettigt sdtt!”
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5.3 Friskvardsféretaget

Friberg intervjuades den 25 april 2016 och ér foretagets grundare. Foretaget dr verksamt inom
friskvérds- och idrottsrelaterade branscher och 1 Tillvaxtfas 1 var rekryteringens bakgrund att
grundaren behdvde avlastning 1 form av en FRIBERG
anstélld med yrket personlig tranare. I Tillvixtfas

2 var maélet att anstdlla en naprapat som kunde

komplettera Gvrig personals kompetenser och Energisk
Sjélvsténdighet
arbetsomrdden. En  trivsam  och  bra Relationsskapande Sjalvgaende

Overtygande Initiativtagande

foretagskultur ar sérskilt viktigt pa arbetsplatsen

anser Friberg. Enligt Friberg &r en lyckad Ledarsknpsforméga Problemlgsande frmaga
Ekonomisk medvetenhet Strukturerad

rekrytering ndr kandidaten matchar fOretagets

position idag samt med dess syn pa framtiden, sa

att kandidaten passar in i bolaget. I Tabellen till

hoger visas kompetenser som  Friberg

identifierade sig med.

Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering

De forsta som anstélls dr enligt Friberg extremt betydelsefulla, “De dr dem foretagskulturen
bygger pa och ddrfor dr de viktigast. Det blir en form av headhunting ”. Vid Tillvéxtfas 1 skulle
den anstillde vara pélitlig, erfaren och kunnig inom omradet, varfor Friberg letade inom
branschen bland sina kontakter. D4 anstillningen skedde pa privat investerat kapital fran dgaren
och var det synnerligen viktigt att det blev rétt och att teamet var starkt fran borjan. Nar foretaget
var litet var Friberg tvungen att motivera varfor de anstillda skulle jobba pa Friskvardsforetaget,

det dr nu pa senare tid som det har blivit tvart om.
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Fall 2 — Lyckad, formell rekrytering

FRISKVARDSFORETAGET

I Tillvaxtfas 2 betonar Friberg vikten av den
sociala formégan, att det nu ar dnnu viktigare att
personen som rekryteras passar in 1 teamet -
“annars blir det kaos fort”. Hér hade en
strukturerad och vil utarbetad 5-stegsprocess tagits
fram, byggd pd ett

tjugotal misslyckade

rekryteringar. Den gér till pa foljande sitt:

1. CV + personligt brev skickas och foljs av
en telefonintervju med dgaren

VD-intervju pa 90 min, frageformulér

A

Intervju med hela ledningsgruppen.

1.Serviceinriktad

2.Sammarbetsformaga

Sjdlvgadende
Sjdlvstindighet

1.Initiativtagande

2.Personlig mognad
2.Flexibel
2.Prestationsorienterad

<
2
»
J,
%

Beteendevetare som gor stresstest och personlighetstest

Praktiskt kundcase med en av deras headcoacher for respektive tjénst

1.Ekonomisk medvetenhet

Specialistkunskap
Strukturerad
1.Problemldsande foérmaga

2.Kvalitetsmedveten

Processen byggs stindigt pa och ér en essentiell del av foretagets rekryteringsstrategi.

“Det som dr intressant dr att det dr av de vdrsta rekryteringarna man har léirt sig

mest. Antingen kan man se det som att vi gor en bra rekrytering och vi tjdinar pengar

men sd ldnge man kan se misslyckade rekryteringar som ett ldrande sa dr det en

Jjdttevinst!”
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5.4 Mjukvaruutvecklingsforetaget

Mjurne intervjuades den 3 maj 2016 och ar
foretagets grundare, dgare och VD. Foretaget
arbetar med forsdljning av IT-produkter och
mjukvarusystem. I Tillvaxtfas 1 var
rekryteringens bakgrund att teamet behovde
kompletteras med en tekniker d& de ovriga tva
1 bolaget var séljare. I Tillvaxtfas 2 var mélet
att anstélla en VD. Enligt Mjurne 4r en lyckad
rekrytering ndr man har fatt tjansten utférd pa
det sdtt man har forvintat sig, eller battre, nér

man anstdllt en person. I Tabellen till hoger

MJURNE

Overtygande

Relationsskapande

Energisk
Sjalvstandighet
Initiativtagande

visas kompetenser som Mjurne identifierade sig med.

Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering

I Tillvaxtfas 1 anser Mjurne att den sociala
kompetensen s& som tillit och lojalitet inte skall
vara 1 fokus. En tekniker som ska sitta pa eget hill
och arbeta behover enligt Mjurne nédvéndigtvis
inte vara ett socialt geni, &ven om det ar viktigt att
personerna fungerar ithop ndr det ar sa fa i1
foretaget; “kamratlig och strikt professionell

foretagsmiljo” menar Mjurne ar nyckeln.

Fall 2 — Misslyckad, informell rekrytering
Den sociala miljon 1 Tillvixtfas 2 var likartad den

1 Tillvixtfas 1, det som skiljde sig hir var att

Strategisk
Ledarskapsférmaga
Ekonomisk medvetenhet

Problemlésande férmaga
Kreativ

MJUKVARUUTVECKLINGSFORETAGET

1.Samarb

2.0vertygande

Serviceinriktad
Muntlig kommunikation

etsformaga

!
2.Sjdlvgaende
2.Prestationsorienterad

2.Beslutsam
2.Ledarskapsférmagor
2, Ekonomisk medvetenhet

tjdnsten som skulle tillsdttas hade andra kriterier. Det som annonserades vid anstéllningen var

kraven pé ledarkompetenser samt erfarenhet och prestation, men nér inte tillrdckligt med krut

lades pa den sociala formigan blev rekryteringen ett stort misslyckande och VD:n tvingades

sluta. Nar Mjurne tittar tillbaka pé rekryteringen menar hen att de missade den stora pusselbiten

da VD:n dven skulle komma att interagera mycket med resten av de anstillda och dérfor skulle

hogre krav stillts pa den sociala formagan.
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5.5 Distributionsforetaget

DISE

Dise intervjuades den 9 maj 2016 och ar
foretagets grundare, dgare och VD. Foretaget

arbetar med distribution av post. I Tillvaxtfas

1 wvar rekryteringens bakgrund att antal

Energisk
Integritet

Sjalvstéandighet
Initiativtagande

Serviceinriktad

chaufforer behdvde utdkas da foretaget vixte
Overtygande

i en rasande takt. Under Tillvaxtfas 2 var dven

Tydlig
Strategisk
Beslutsam

Problemlésande férmaga

dar maélet att anstédlla en chauffor da foretaget

Kreativ

fortsatt att vixa. Enligt Dise dr en lyckad
rekrytering “ndr personen dr kvar i foretaget

efter sex mdnaders provanstdllning”.

I Tabellen till hoger visas kompetenser som

Dise identifierade sig med.

Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering DISTRUBITIONSESRETAGET

Dise anser att det viktigaste under den hir

tillvaxtfasen var att den anstillde kunde

Energisk
Integritet
Sjdlvstandighet
Initiativtagande
1.Uthallig

2.Sjdlvgdende

leverera och prestera enligt forvdntan eftersom

foretaget vixte extremt fort. Dise berittar att Serviceinriktad

1.Realtionsskapande

vid den hir fasen fanns det inte tid att tdnka

efter utan beslut tog pa plats och de testade sig
fram. “Funkade det inte fick de ga, sa enkelt
var det”. Dise forklarar att hen egentligen
letade efter ndgon som var som hen sjilv men
att personen som anstéilldes visade sig ha en

del andra egenskaper.

“Han har lite mer social formadga dn vad jag har, han dr lite smidigare och kan ta mdnniskor

pa ett bdttre sditt”.

Beslutsam
2.Tydlig
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Fall 2 — Lyckad, informell rekrytering

Distributforetaget fortsatte att dubbla sin omséttning varje ar, vilket ledde till att foretaget inte
hade tid att kvalitetssékra rekryteringsprocessen. Dise satsade istillet pa nigra huvudsakliga
punkter som hen efterfrdgade, bland annat att personen i frdga skulle ha gjort varnplikten och
ha samma grundvérderingar som hen sjdlv. Hade det funnits tid och kapital hade Dise
formodligen anstillt ndgon rekryteringsbyrd da hen anser att det dr extremt svért att rekrytera
och att foretag egentligen borde 6verléta detta till proffs. Hen forklarar att arv och milj6 4r det

ens varderingar bygger pa och det dr det som &r viktigt att hitta vid rekrytering.

“Man kan inte anstdlla en dataprogrammerare utan att hen har kunskapen, du kan
inte ta in ndgon som bara “vill gora det”. Jag kunde ju ta in folk som bara ville
gora rdtt, om de ville géra sitt jobb rditt sa tog jag in dem. Det var inte sdrskilt svdrt

men det var oerhort viktigt att det blev riitt.

5.6 IT-konsultforetaget

Itefalk intervjuades den 10 maj 2016 och dr en av foretagets grundare. Foretaget dr verksamt
inom IT-konsultbranschen och 1 Tillviaxtfas 1 behdvde grundarna av foretaget hjédlp av en
assistent som kunde avlasta och hjilpa foretaget att vixa. I Tillvdxtfas 2 var maélet att fortsitta
vixa och ddrav anstélldes en junior med liknande tjanst som 1 Tillvéxtfas 1. Enligt Itefalk dr en
lyckad rekrytering nir den anstillde blir kvar ITEFALK

efter provanstillningen eftersom foretaget da

kan avgdra om personen passar in 1 foretagets

Sjélvstéandighet
Sjélvgaende

milj0 samt om de pastddda kvalifikationerna

Initiativtagande
Overtygande Prestationsorienterad

overensstimmer med det personen presterar. En

framgéingsrik rekrytering anser Itefalk vara om

Strategisk Problemlésande formaga
Beslutsam

rekryteringen blir I[6nsam inom de nidrmsta sex

Kreativ

Ekonomisk medvetenhet

till nio manaderna. I Tabellen till hoger visas

kompetenser som Itefalk identifierade sig

med.
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Fall 1 — Lyckad, informell rekrytering
Miljon var under Tillvaxtfas 1 bade vildigt IT-KONSULTFORETAGET

kamratlig men dven professionell da det endast

var grundarna som arbetade 1 fOretaget. “Vi Flexibel

Energisk 9
hade bade en kompis- och arbetsrelation”. Uthdllig %
Sjilvgdende
Itefalk pratar om vikten av att finna individer ) Prestationsorienterad
Lojal 2. Initiativtagande
Serviceinriktad 2. Personlig mognad

som verkligen brinner fOr sitt jobb och éar

intresserade av affarsutveckling och IT.

Problemlésande férmaga
Strukturerad
2.Numerisk analytisk

“Det gar inte att bli duktig inom IT om formaga R
< N
du inte dr intresserad av att ldsa om IT Q‘)V.p N
3,
efter arbetstid.” A

Rekryteringen gjordes under denna fas informellt eftersom den anstdllde fanns i Itefalk

kontaktndt sedan innan. Itefalk ansdg sig vara véldigt engagerad 1 processen.

Fall 2 — Lyckad, formell rekrytering
Fram till detta skede hade IT-konsultforetaget hyrt in en HR-ansvarig som skotte
rekryteringarna. Det var den har konsulten som senare anstélldes av Itefalk eftersom hen ansag

att det var en onodig kostnad for ndgot som de kunde skota internt.

“Vi forstod att i stdllet for att ldta externa bolag sitta och leta kandidater och ta

betalat for det sa kan vi istdllet ha ndgon intern i foretaget.

Itefalk talar &ven om ett femtontal misslyckade rekryteringar som har skett pa foretaget och
menar pd att de 1 dagsldget gér ndgonting fel med sin rekrytering men kan inte sétta fingret pé
vad. I framtiden kommer istéllet bolaget att forsdka utveckla en intern process med hjilp av

information som de fétt av de misslyckade fallen som skett.

“Jag tror ju vildigt mycket pa att ha rekryteringsprocessen inhouse, att dga och
kontrollera. For den som rekryterar handlar det mycket om den kulturella
matchningen mellan personkemi och att hitta rditt person for vara behov, affdrsideéen
och var affirskultur. Personerna som kan kinna av kulturen dr ju vi sjéilva, dérfor

dr jag kritisk till att anvinda rekryteringsbyraer som rekryterar pa lopande band. *
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Under undersdkningen kunde foljande resultat urskiljas:

ALLA AGARE/GRUNDARE ALLA FALL

Sjalvstandighet

Initiativtagande

1.Utha
2.Personlig mognad
2. Sjélvgaende

2.Prestationsorienter

Overtygande

Problemlésande -
férmaga

Strategisk Problemlésande

formaga

Kreativ
2. Kvalitetsmedveten

Figur 7 Figur 8

,
& %
o O,
) 4’0
Q?
2. Sjilvgaende
Figur 9
Problemlésande -
formaga
% &
29)
,
)
0

Figur 7: Fonten pa denna text visar pd hur stor andel av dgarna som identifierade sig med
samma kompetens. Den storsta fonten visar att hundra procent av dgarna identifierade sig med
denna kompetens, den mellanstora fonten betyder att attiofem procent av dgarna identifierade
sig med denna kompetens. Den minsta fonten slutar till sist pa de kompetenser sextiosju procent

av dgarna ansag sig sjilva ha.

Figur 8: Fonten pa denna text visar pa hur stor andel av dgarna som efterfragade samma

kompetens i respektive fall. Den storsta fonten visar att hundra procent av foretagen ansag att
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detta var en viktig kompetens, den mellanstora fonten betyder att attiofem procent ansag att
detta var en viktig kompetens. Den minsta fonten slutar till sist pa de kompetenser sextiosju

procent av foretagen ansdg kompetensen viktiga i respektive fall.

Figur 9: En jadmforelse har sedan gjort mellan kompetenserna som grundaren ansag sig sjdlv ha
och mellan personerna i de olika fallen. Kompetenser som dgaren kunde identifiera sig med
samtidigt som hen ansdg dessa viktiga hos de personer hen anstillde visade sig var

sjdlvstindighet, sjdlvgdende och problemlosande formdga.
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6. Analys

Resultatet fran intervjuerna analyseras for att se om det foljt respektive avvikit fran litteraturen.
Detta kapitel inleds med en dterkoppling till syfte och fragestdllning. Ddrefter foljer en analys
av kompetensmatrisen, huvudsakliga analytiska dimensioner av den insamlade empirin och
slutligen resulterar detta i en slutsats.

6.1 Inledning

For att fa en 6verblick dver detta kapitel gors hir en kort dterkoppling till syftet och

forfattarnas ambition med studien.

Syftet med uppsatsen dr att fd en djupare forstdelse for vilka kompetenser och egenskaper som
ur dgarens synvinkel anses viktiga for ett litet snabbvixande dgarlett foretag samt att oka

insikten i hur dgarens eventuella rekryteringsstrategier fordndras under foretagets utveckling.

*  Hur skiljer sig rekryteringsprocesser i olika skeden i sma snabbvixande dgarledda
tillvixtforetag?
o Vilka kompetenser anser dgaren vara viktigast under de olika tillviixtfaserna och skiljer

sig dessa fran dgarens egna kompetenser?

Genom att utforma en kompetensmatris baserad pa Lindelows (2008) kompetensbaserade
personalstrategi kan det tydligt urskiljas vilka kompetenser som respondenterna efterfragat vid
olika skeden. Det kan dérefter dras en slutsats huruvida Mintzbergs (1979) hypoteser 1 hans

forandringsperspektiv samt Greiners (1998) tillvaxtmodell haller i var studie.

Mintzberg
KOMPETENSMATRIS Forandringsperspektiv &

Greiners Tillvaxtmodell

6.2 Analys av kompetensmatris

Under vara intervjuer kunde vi se att de kompetenser som var viktigast i borjan av foretagens
rekrytering (Tillvixtfas 1) var problemlosande formdga, serviceinriktad, strukturerad,

sjalvstindig och uthdllig. Dessa kompetenser kan motiveras av Mintzbergs (1979)
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entreprendriella struktur, da foretagen under denna fas var mana om att fa in personer som
passade in 1 deras flexibla arbetssétt. Lojalitet visade sig vara viktig vid bada rekryteringsfallen,
vilket enligt Greiner (1998) dock éar typiskt vid forsta tillvixtfasen. Vér tolkning av detta ér att
det ar viktigt att hela vigen till den byrakratiska strukturen (Mintzberg, 1979) ha ett starkt och
palitligt team och att detta inte 4r huvudfokus 1 senare skeden men fortfarande en essentiell del,
som respondenterna uppgett. Coad et.al (2013) tar dven 1 artikeln “Who do high-growth firms
hire?” upp diskussionen om hur tillvdxtbolag ofta viljer ut sina personer snabbt, da det inte
finns tid for en ldng rekryteringsprocess. En forklaring till att just dessa kompetenser sticker ut
kan vara att foretaget behover fa ett lyckat resultat redan vid forsta forsoket och dérmed
prioriteras dessa kompetenser. Vi anser att egenskaperna problemldosande formdga,
serviceinriktad, strukturerad, sjdlvstindig och uthallig kan sidgas utgora en flexibel anstilld,
vilket efterfrdgas 1 den entreprendriella strukturen (Mintzberg, 1979). Barringer et al (2005)
menar pa att snabbvixande foretag inte dr sérskilt selektiva 1 sin rekryteringsprocess men lagger
mycket vikt vid praktisk trining 1 stéllet. Foretaget ges saledes en mojlighet att delge den
anstillde de specifika kompetenser denne kan behdva samt att forutsdttningar for att bygga en
stark foretagskultur finns 1 storre utstrackning, nagot som Friberg i Friskvardsforetaget anser

specifikt viktigt.

Nagot som ocksa visade sig 1 undersokningen var att alla de intervjuade dgarna identifierade
sig med kompetenserna sjdlvgdende, sjdlvstindighet och problemlosande formdga. Just
sjalvstandighet och problemlosande formaga var dven nagot de alla sokte hos personen de
anstéllde under Tillvaxtfas 1. Dise pa Distributionsforetaget ndimner att personen hen letade
efter 1 borjan helst skulle vara identisk med hen sjdlv eftersom det da gar att forutspa och
kvalitetssdkra resultatet av arbetet. En intressant aspekt dr dock att dessa kompetenser dven
efterfrdgas i alla rekryteringsfall, vilket pekar pa att dgaren faktiskt anstiller personer som till
viss del liknar hen sjdlv (Coad et al, 2013). Forsberg pd Fordonsforetaget ndmner dven 1
intervjun att “dven om det inte medges alla ganger sa har nog manga dgare en dragningskraft
till ndagon som har liknande egenskaper som en sjilv”. Vi ser dock att det tenderar att fordndras
ndr foretaget vixer, da bolagen istillet borjar leta efter kompletterande kompetenser for att ticka
in nddvéindiga omraden 1 verksamheten. Studien antyder att kompetenser kan skilja sig mellan
just dgarledda sméd snabbvixande bolag och Ovriga sméd bolag eftersom att ett dgarlett
snabbvixande bolag har ett behov av en palitlig och sjdlvstindig anstilld di foretaget stindigt
forandras och utvecklas 1 kombination med att de anstéller pa privat investerat kapital. P4 grund

av den stindiga tillvixten finns inte alltid tid till att “varda” sin personal pa samma sitt som det
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kan finnas 1 ett litet bolag med langsammare tillvixttakt. Detta kan leda till att just dessa

kompetenser r efterfragade.

Lepak och Snell (1999) talar &ven om fordelarna med att upparbeta internt humankapital 1
forhallande till kostnaderna av att anstélla en redan erfaren person. I foretag dir dgaren
rekryterar tenderar hen enligt Barringer et al (2005) att investera 1 billig arbetskraft och 1 stéllet
forma den nyanstillde pa egen hand, vilket bade Klinge och Dise beskriver. Mgjligheten att

forma sina egna anstéllda i Tillvéxtfas 1 ansag alla de intervjuade foretagen vara viktigt.

I Tillvaxtfas 2 efterfragades forutom ovan nidmnda kompetenser, personlig mognad,
sjdalvgaende, prestationsorienterade samt kvalitetsmedveten. Alla respondenter forutom Dise
pa Distributionsforetaget nimner dock att under den hér fasen ldggs mer vikt pd personer med
en viss typ av specialistkompetens. Detta ansags enligt resterande respondenter nddvindigt for
att fa foretaget att vixa. Detta motiveras av Penrose (1959) som menar pé att foretag behover
anstélla kompletterande fardigheter for att stodja humankapitalet i vixande foretag. Vi kunde
dock se skillnader 1 vilken typ av person foretaget letade efter beroende pa bransch. Personen
som efterfragades 1 Tillvaxtfas 2 var 1 Klinges, Mjurnes samt Forsbergs fall ndgon med mer
erfarenhet som kunde komplettera de anstidllda/dgaren. I Dises fall ansags inte teamet lika
viktigt, vilket vi tror beror pa att personerna inte arbetar lika tétt tillsammans. Fokus vid dessa
rekryteringar 14g nistan enbart pé att hitta ndgon som kunde fa arbetet gjort och att personen 1
frdga skulle vara sjélvstiandig. I Friberg och Itefalks rekryteringar 1 Tillvixtfas 2 beskrivs dock
vikten av personkemi i teamet som essentiellt. Friberg sétt att beskriva hur “det latt blir kaos”
ndr foretaget tar in fel person kan bero pé att foretaget dr verksamt inom tjanstesektorn. Har
prioriteras 1 stor utstrdckning att 4 in en person med social kompetens som &r kompatibel med
befintlig arbetsstyrka. Itefalk letar efter juniora personer med ett stort intresse for
affarsutveckling och IT och detta kan grunda sig i det som Itefalk beréttar om att branschen ér
sd pass fordnderlig, det krdvs engagemang och intresse for att hilla sig uppdaterad.
Avslutningsvis finns det alltsd en del likheter mellan foretagen dven 1 Tillvixtfas 2, men det
skiljer sig vad giller efterfrigade kompetenser beroende pa bransch och tjinst som ska

tillsattas.
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6.3 Huvudsakliga dimensioner av analysen

Lojalitet och tillit

Under intervjuerna belyste alla dgare forutom Mjurne att kirnan vid rekrytering i Tillvéxtfas 1
var tillit och lojalitet. Detta tror vi kan bero pa att just den positionen som tillsdtts i detta fall
var en tekniker som enligt Mjurne skulle arbeta sjédlvstindigt. Detta styrks av Greiners (1998)
tillvixtteori dér han beskriver att i den forsta fasen av foretagets utveckling ar det vanligt att
de anstéllda &r lojala. Vi ser att generellt rekryteras personer 1 denna fas ofta via dgarens eget
kontaktnidt och tror att det dr viktigt da dgaren fran borjan behover kidnna ett fortroende for
kandidaten. Alla respondenter féorutom Mjurne ndmner dven att under ett tidigt tillvixtskede
upplevs stimningen i1 teamet mer kamratlig dn vid senare skede och det dr darfor viktigt att hitta
en person som personlighetsméssigt passar in 1 den redan existerande gruppen. “I Tillvixtfas 1
dr det mer kompisar och i Tillvixtfas 2 mer kollegor”, som Klinge uttrycker det. Detta kan
jamforas med det Mintzberg (1979) bendmner som en forédndring fran den entreprendriella till
den byrédkratiska strukturen dd foretaget gar frdn mer informellt, flexibelt och organiskt
beteende till ett mer formaliserat sddant. Siledes antyder den insamlade empirin att Mintzbergs
(1979) hypoteser om att storlek och &lder pa ett foretag gar hand 1 hand med formaliseringen av

organisationen.

I introduktionen i den hdr uppsatsen ndmns att Wennberg (2005) anser att det saknas en
definition av tillvixtforetag, information om de anstillda samt kring deras arbetslivserfarenhet,
varfor det inte gar att applicera data om matchande arbetstagare-arbetsgivare pa tillvaxtforetag.
Vi tror att informationsbristen kan bero pé faktorn att det helt enkelt inte behovs pa samma satt
vid rekryteringsprocesser som sker vid snabb tillvdxt. Under undersdkningen visade det sig att
det som foretagen ansag var primirt viktigt vid rekrytering 1 Tillvaxtfas 1 var just tillit, resten
kunde byggas pé senare. Agarna som intervjuades efterfrigade inte specialistkunskaper eller
tidigare erfarenheter pd samma sdtt 1 Tillvaxtfas 1 som vid Tillvixtfas 2, ddrmed finns en
antydan om att den bristande informationen beror just pa detta. Faktumet att en vedertagen och
allmént kidnd definition av tillvixtforetag inte finns har vi forsokt rdda bot pa genom att

formulera en egen beskrivning enligt 4.3.
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Tillvaxtfaser

Mintzberg (1979) beskriver forandringsperspektivet
som att foretag till slut kommer tillbaka till den
organiska strukturen, vilket skulle kunna jamforas
med Klidforetagets situation. Vi har tagit fram en

figur likt ett kretslopp for illustration.

Klinge ndmner att hen vill kunna forma sina anstillda

och péd grund av misslyckade rekryteringar kommer

1.

Féretaget gar
tillbaka till att
anstalla personer
som ér flexibla och
formbara (the
organic structure)

4.

Personen tvingas
ldmna féretaget da
denne inte passar in

2.

Foretaget har vaxt
och anstaller person
fran stérre och mer

erfaret féretag.

3.

Personen passar
inte in foretagets
forsatta
entreprendriella

struktur da dgaren

hen 1 framtiden tdnka annorlunda vid rekrytering. inte vill sippa taget

Genom att anstdlla unga, formbara personer tror

Klinge att personerna kommer utvecklas tillsammans med foretaget istéllet for parallellt. Det
kan tolkas som att Klinge omedvetet vill behdlla den entreprendriella strukturen da hen
fortfarande letar efter unga personer som ér flexibla, vilket Mintzberg (1979) understryker som
typiskt for strukturen i fraga. Detta styrks dven di Klinge 1 Fall 2 anstédllde en person pa ett
formellt sdtt (se 9.3) via en rekryteringsbyra. Problematiken som sedan uppstod var att personen
kom frdn en formaliserad struktur till ett foretag som fortfarande befann sig i1 den
entreprendriella strukturen, dédr grundaren fortfarande arbetade pa detaljniva. Klinge onskade
en person med mer erfarenhet och kompletterande kompetenser men insdg snabbt

problematiken 1 att arbetsgivare och arbetstagare inte befann sig i samma fas, vilket ledde till

uppsigning.

Det kan vara svért att avgora ndr ett foretag Overgar frdn den entreprendriella till den
byrékratiska strukturen och detta anser vi beror pa en rad olika orsaker (Mintzberg, 1979).
Bland annat kan 6vergéngen bero pa bransch, foretagets kultur eller antal anstéllda. En tanke
kan vara att foretag arbetar enligt bransch-/féretagsnormer och ddrmed gérna anvinder sig av
rekryteringsbyraer vid tillvaxt eftersom det kan anses vara “best practice” (se Appendix). Vi
anser dock att foretagen borde se ver sin sociala miljo och anstélla darefter da detta kan leda
till allt fler lyckade rekryteringar (Matthews, 2010). Ett populért begrepp vid Tillvéxtfas 1 &r,
som bade Forsberg och Klinge ndmner, ‘“cowboy rekrytering” som beskriver nér foretaget
vaxer kraftigt och dgaren dirfor har ett storre behov av en snabb rekrytering. Detta pekar pé att
den hér tillvixtfasen handlar mer om magkénsla (Matthews, 2010), medan Tillvaxtfas 2 blir en

mer strukturerad process s& som Mintzberg (1979) beskriver det med sina fem hypoteser.
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Formell eller informell rekryteringsprocess

En tydlig skillnad som kan urskiljas i de olika tillvixtfaserna dr att 1 Tillvaxtfas 2 anvinder sig
foretagen gérna av en hjélpande hand i form av rekryteringsbyréer, detta for att fa fram en mer
specificerad kandidatprofil &n vid Tillviaxtfas 1. Detta tyder pd att rekryteringsbyraer kan

anvindas som ett hjdlpmedel for utvecklingen av en mer formaliserad rekryteringsstrategi.

Enligt forskare finns det ett samband mellan smé foretag och tillimpning av informella metoder
vilket dven vi upplevt 1 samtliga intervjuer (Carroll et al, 1999). Alla respondenter som
intervjuades anvédnde sig av informella metoder vid Tillvixtfas 1 och 1 manga fall kunde
processen ses som relativt slumpartad da foretaget befann sig i en snabb tillvéxtfas. Detta skulle
kunna forklaras av Marsdens (1994) pastdende om att informella metoder anses bidra till en
bittre matchning mellan arbetstagare och arbetsgivare, da mer trovédrdig och realistisk
information kan tillhandahéllas. Dise 1 Distributionsforetaget anvdnde sig av en informell
process dd hen sokte arbetstagare som helst skulle ha identiska egenskaper med hen sjilv. Detta
skulle garantera kvalitén 1 arbetet eftersom Dise dé visste vad hen kunde forvénta sig. Carroll
et al (1999) forklarar dven att formella metoder (se 9.3) rekommenderas anvéndas forst da
foretaget nar en viss storlek. Fyra av de sex intervjuade foretagen anvénder sig av formella
rekryteringsprocesser 1 Tillvaxtfas 2, de foretag som sticker ut och inte gor det é&r
Mjukvaruutvecklingsforetaget samt Distributionsforetaget. Resultatet av véra intervjuer
bekriftas dven av Marsdens (1994) teori om att formella metoder dr vanligare pa byrakratiskt
organiserade arbetsplatser. Dise beskriver dock att hen hade foredragit en rekryteringsbyra vid
Tillvaxtfas 2, men att det inte fanns tid for denna typ av process. Istéllet larde hen sig vilka
personlighetstyper som funkade 1 foretaget, samt satsade pa vissa typer av krav sd som att
personen 1 frdga gjort virnplikten och enligt honom hade rétt varderingar. Vi anser att i Dises
fall finns en viss typ av rekryteringsmall men processen dr inte tillrackligt utvecklad for att falla
in under vér definition av formell rekrytering. Vidare beskriver Carroll et al (1999) just att trots
rekommendationen viljer fortfarande flera foretag att anvinda sig av informella metoder under

expansion.

Carroll et al (1999) forklarar hur rekryteringsprocessen kan skilja sig beroende péd vilken
position 1 foretaget som tillsdtts. Informella metoder anvinds 1 storre grad da det géller
chefsrekryteringar. Detta kan motivera varfor Mjurne i Mjukvaruutvecklingsforetaget, som

trots att de befann sig i den byrakratiska strukturen dndé valde att i Tillvaxtfas 2 anvidnda sig av
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en informell rekryteringsprocess. Carroll et al (1999) menar dessutom att smé foretag tenderar
att behalla sina befintliga rekryteringsmetoder eftersom det anses mindre kostsamt, vilket ocksa

kan ha bidragit till valet att behalla strategin de haft i tidigare skeden.

Personen som skulle anstéllas var ndmligen en ny VD. Trots att foretaget anvdnde sig av “best
practice” blev rekryteringen misslyckad, vilket enligt Mjurne berodde pa en avsaknad av
anpassning till foretagets resterande team. Den anstéillde ansdgs sakna den sociala kompetens
som krévdes fOr att passa in 1 teamet och trots hog praktisk eller teoretisk kompetens och bra
referenser passade inte denna person in i foretagets miljé. Detta dr ett bra exempel pa hur stor
forodelse magkénslan kan orsaka vid rekrytering 1 sma eller medelstora foretag (Matthews,
2010). Men det finns d&ven motargument till detta. Janet Flint beskriver det som att det 1 vissa
fall kan ligga 1 foretagets intresse att anstdlla ndgon som utmanar det befintliga teamet, snarare
an ndgon som helt och héller smilter in (Matthews, 2010:1). En tanke kan vara att
Mjukvaruutvecklingsforetaget eventuellt kan ha gétt miste om en storre mangd kvalificerad
personal d& de endast valt att leta pd ett informellt sitt. Detta &r ndgot som Marsden (1994)
belyser dd han i sin artikel diskuterar nackdelarna med informell rekrytering. Han menar pa att
informationen om den lediga tjdnsten ofta sprids av anstidllda som dé& uppges ge informationen
till personer som anses lika dem sjilva. Detta ar tydligt i Mjurnes fall vid jdmforelsen av hens

kompetenser och efterfrdgade kompetenser (se Figur 7 & 8).

Att dra nytta av misslyckanden

Friberg 1 Friskvéardsforetaget namner att de utvecklat sin egen rekryteringsprocess utefter de
misslyckade fall som intréffat. “Vi har egentligen byggt rekryteringsprocessen efter alla daliga
rekryteringar och det dr ddrifran vi har ldrt oss” uttrycker hen sig och belyser dven foretagets
vikt av att verkligen ta vara pé erfarenheterna de fatt genom misslyckade rekryteringar de gjort
da det ar dar de lar sig mest. Mintzbergs (1979) fem hypoteser som undersoker sambandet
mellan élder och storlek 1 en organisation understryker just detta, att ju dldre och storre en
organisation dr, desto mer utvecklade blir de formaliserade strategierna och detta blir patagligt
ndr Friberg beskriver Friskvardsforetagets utvecklade 5-stegsprocess och hur de stindigt

arbetar med utvecklingen av rekryteringsstrategin.

Enligt Carroll et al (1999) anvédnder sma foretag sig ofta av egenbeprovade metoder, som enligt

dem sjdlva anses mer tillforlitliga. Detta kan Friskvardsforetaget visa bevis pa, dd Friberg
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forklarar hur hen sjilv utformat sin rekryteringsprocess da detta anses som en palitlig metod.
Genom att ta lirdom av foretagets tjugotal misslyckade rekryteringar kan en palitlig metod
utformas. Friberg forklarar dven vikten av att stindigt halla rekryteringsprocessen uppdaterad
da strategier och marknaden éar stindigt fordnderlig . “Vi bygger pd den processen hela tiden,
vi smdjusterar lite och skruvar och ldgger till/ ta bort saker”. Dessutom beskriver Forsberg i
Fordonsforetaget det som svért att halla alla anstéllda “under sina tio fingrar” och informella
processer nir fOretaget vixer. D4 behdvs en mer byrdkratiserad struktur med eventuella

mellanchefer s som forslagsvis en HR-ansvarig (Mintzberg, 1979; Greiner, 1998).

Snabb tillvaxt och moden

Eftersom snabbvixande foretag kan ha ett behov av att vara flexibla 1 sin utveckling och
strategiséttning dr det en essentiell del att ha koll pa trender och moden 1 branschen och inte
minst inom rekryteringen (Mintzberg, 1979; Greiner, 1998). Alla de sex intervjuade foretagen
har anvént sig av kontaktndt och headhunting vid anstillningarna 1 Tillvéxtfas 1 samt att flera
av foretagen anvinde sig av externa hjialpmedel vid Tillviaxtfas 2. Detta kan anses vara
vilbeprovade och framgéngsrika metoder och foretagen tilldmpar darfér omedvetet eller
medvetet eller best practice (se Appendix). Nagot som dock kan bli en svarighet vid kopiering
av andra fOretags metoder dr att f samma framgangsrika resultat och det &r viktigt att det
specifika foretaget anpassar sin metod efter egna resurser och behov, annars kan det létt bli ett
misslyckande och det kan vara det som hidnde bade 1 Kladforetaget och
Mjukvaruutvecklingsforetaget. Magkénsla eller instinkt kan ha stor paverkan vid val av
jobbsokande 1 stéllet for att fokus ldggs pa den anstédlldes anpassning i teamet och dessutom
forlitar sig trettionio procent av chefer, enligt en undersdkning som OPP gjort, pé sin instinkt
eller magkénsla vid rekrytering (Matthews, 2010). I vér studie kan urskiljas att bade Mjurne
och Klinge 1 Tillvaxtfas 2 forlitat sig tungt pa jobbsdkandens CV och kompetenser. Janet Flint
pa Talent Drain menar pa att om man ska ga pa magkénsla borde det vara instinkten ho en

erfaren och framgéingsrik rekryterares som anvédnds (Matthews, 2010).

Framdver tror Zackrisson (2015) att rekryteringen kommer att skifta mer at att alla arbetstagare
och arbetsgivare samlas pa en enda plattform/webbsida s& att matchningen blir enklare. Det
maste finnas ett smidigt verktyg, pa plattformen 1 fraga, for foretaget att kunna identifiera sin,
enligt Mintzberg (1979) och Greiner (1998), organisatoriska struktur {fOr att pd sa sitt minimera
risken for en felrekrytering. Detta skulle dessutom gora det enklare for bade arbetssékande och

arbetsgivare att frimja sina mal och behov 1 situationen. Detta dr nagot som dven Talent Drain
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belyser, att deras studie kommer att hjdlpa den anstillde att se sina egna motiv och karridrsmal
och dérigenom hjdlpa arbetsgivaren 1 matchningsprocessen rekryteringen kriver (Matthews,

2010).

Kostnadsfragan

Marsden (1994) beskriver hur foretagets val av rekryteringsmetod ofta dr beroende pé kostnad,
finess och formalitet. En fordel med informell rekrytering &r att den dr mindre kostsam, som
kan vara en av anledningarna till att samtliga foretag anvént sig av informell rekrytering vid
Tillvdxtfas 1. Foretagen har under denna fas vixt snabbt och eventuellt har de varken haft tid
eller kapital att anstélla personal pa ett formellt sétt. Detta styrks dven av att foretag som forlitar
sig pa informella metoder har visat sig till storst del bestd av smé foretag inom den privata
sektorn som ofta dr mindre formaliserade (Marsden, 1994). I hundra procent av rekryteringarna
1 Tillvaxtfas 1 har respondenterna valt just en informell metod och samtliga av dessa fall har
ansetts lyckade. Det anser vi beror pa en battre matchning mellan arbetstagare och arbetsgivare,
dd mer trovardig och realistisk information kan tillhandahdllas. Det anses dven viktigt med
referenser vid de informella metoderna, det bidrar till hogre kvalité da referenser ger visentlig
information som &r kostnadseffektiv (Marsden, 1994). Detta dr nigot som framforallt
Kladforetaget lagger ytterst stor vikt vid dd det beskrivs av Klinge som en av de mest visentliga
delarna 1 rekryteringsprocessen. Som namnts ovan styrks dven argumentet om att kostnaden &r
en stor faktor (Lindelow, 2008). D4 humankapital anses billigare samt att tillvixtbolag ofta
sOker sina anstéllda 1 all hast, finns det helt enkelt inte kapital till I&nga utdragna processer.
Formella metoder anses dyrare @n informella (Marsden, 1994). Da ingen av de intervjuade
foretagen anvént sig av formella metoder vid Fall 1 dr det déarfor svart att veta om kanske en
mer kvalificerad person for jobbet hade existerat. Kanske hade resultatet blivit &nnu béttre om

fler kandidater funnits.

En HR-ansvarig, extern rekryterare eller nagon med liknande position kidnner inte alla gdnger
samma ansvar som dgaren vad géller rekryteringen. Eftersom édgaren 1 alla véra rekryteringsfall
investerat privat kapital 1 bolaget tenderar denne att vidta storre forsiktighetsatgarder vid
rekrytering samt vid valet av personer som tas in i foretaget. Kanske &r detta ndgot som skiljer
rekryteringsprocesserna 1 just sma, dgarledda tillvixtforetag frdn storre organisationer. Som
ndmns ovan &r tillit en stor faktor 1 Tillvdxtfas 1 samt att dgaren gérna letar 1 sitt eget kontaktnét
efter personal. Agaren letar allts3 efter en person som med all sannolikhet kan stanna kvar i

bolaget under en ling tid, genom att redan innan rekrytering veta vilken typ av ménniska hen
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tdnker anstilla. Carroll et al (1999) menar pa att en av anledningarna till att foretag kan ha
svarigheter att utveckla nya metoder ar just budgetrestriktioner, vilket ocksa skulle kunna vara
fallet 1 dessa snabbvixande foretag. Detta motiveras av Forsbergs uttalande om att det kan vara

annorlunda att anstédlla nagon pd “egen pldnbok” dn pa lanade pengar.

6.4 Slutsats

I var analys kan relativt tydliga monster i skillnaden pa rekryteringen 1 olika faser urskiljas. Vid
Tillvaxtfas 1 har d4garen rekryterat baserat pa bdde kompletterande kompetens men dven social
anpassning och letar girna 1 sitt kontaktnit. Det som fem av sex foretag belyser och som ses
som viktigast dr att den anstéllde passar in 1 gruppen dé de anstéllda jobbar tétt och dr fa men
ockséd dr kompetent och sjidlvgdende 1 sitt arbete. Dock fann vi hér skillnader i respektive
bransch och tjénst som foretagen ville tillsétta. Det viktigaste, som dven hér fem av sex foretag
belyser under Tillvixtfas 1, &r just att personen gér att lita pa och &r lojal gentemot foretaget

och dess kultur (Greiner, 1998).

I den senare tillvaxtfasen kan vi i analysen urskilja att, i enlighet med Mintzbergs (1979) fem
hypoteser; ju storre och &ldre ett foretag 4r desto mer strukturerade och avancerade
rekryteringsprocesser tilldmpas. Detta visas tydligt 1 vir undersokning nédr fem av de sex
respondenterna nidmnde att de anvént sig helt eller delvis av en rekryteringsbyra eller andra
kompletterande hjdlpmedel. Detta kan ocksad forklaras av att foretaget har mer kapital och
dirmed har storre mdjlighet att anlita externa parter. Det som é&r intressant dr dock att
respondenterna tydligt visar hur viljan att rekrytera pa egen hand fortfarande finns och att det
darfor dr lockande att anvdnda sig av sitt kontaktndt, bade for att ha kontroll och gora

kostnadsbesparingar.

Det &r viktigt att vara medveten om fOretagets interna resurser, behov och placering i1 den
strukturella organisationsutvecklingen, detta for att kunna identifiera ldmpliga rekryteringar
och metoder (Mintzberg, 1979; Greiner, 1998). En kopiering av vad man uppfattat som best
practice kan bli en stor kostnad och orsaka stor forddelse for bolaget, speciellt nér det befinner
sig 1 en tidig utvecklingsfas och manga ganger hdnger péd en skor trdd. Det dr efter var analys
tydligt att Marsden & Campbells (1990) pastdende om att foretagets val av rekryteringsmetod

framst dr beroende av kostnad, noggrannhet och formalitet har st6d i var undersokning.
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6.5 Forslag till vidare forskning

Eftersom studien har inriktat sig pa diverse olika branscher kan det vara svart att urskilja en
genomgdende trend och det skulle ddrmed vara intressant att géra antingen ett storre urval av
foretag inom olika branscher och ddrefter jimfora dessa branscher, alternativt fokusera
undersokningen till endast en bransch, men hir har vi sett att det 1 dagsldget finns relativt
mycket information att tillgd. Hur rekryteringsprocesser vidare utvecklas i divisionsstrukturen
(Mintzberg, 1979) nidr foretagets grenar védxer och sprider ut sig ytterligare kan vara ett

intressant undersokningsomrade.

Nagon som framgick 1 var uppsats var att foretagen ofta ville ge en bild av hur de tinkte arbeta
med rekrytering i1 framtiden. Detta &r nigot som vi dven tyckte var intressant och déarfor ett
intressant &mne till vidare forskning. Rekryteringsprocesser kan ses som trender som kommer
och gar. Zackrisson (2015) belyser att processen har gitt frdn annonsering och hjilp frén
Arbetsformedlingen, till rekryteringsbolag och idag ses mer och mer att foretagen rekryterar
genom sociala medier s& som LinkedIn. Att hantera personaltillsdttningen internt genom att
exempelvis anlita en HR-chef som skoter rekryteringen pd egen hand, utan att anlita externa
firmor kan, som vi under studiens gang sett, vara en stor kostnadsbesparing. Den anstillde
kdnner da redan foretaget vil och ddrmed kan foretaget minimera risken for en misslyckad
rekrytering. En fordel som vi ser med att samla alla arbetsgivare och arbetssdkande pa samma
plattform skulle vara att det dr enklare att hitta matchande kompetenser for foretagets specitika

behov (Zackrisson, 2015).

Ett annat tema vi fann intressant var att de efterfrigade kompetenserna i vissa fall skiljde sig
mellan branscher och posten som skulle tillséttas. Detta gjorde att vi kom till insikten att det
var svart att 1 vissa fall dra en generell slutsats kring var kompetensmatris. Det fanns dock vissa
kompetenser som utmaérkte sig, s som sjdlvstandighet och problemldsande forméga som kunde
kopplas till alla foretag (se Figur 8). Detta dr dven nigot som kan diskuteras vidare i ny

forskning.
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Bilagor

Bilaga 1
Intervjuguide

Namn:
Alder:
Position:
Foretag:
Bransch:

Intervjun kommer att inrikta sig pa tva tillvixtfaser baserat pa antalet anstallda:
Tillvaxtfas 1: 2-5 anstillda
Tillvaxtfas 2: Minst 10 anstéllda

Syftet med intervjun &r att undersoka tva rekryteringsfall, ett 1 varje fas, utvirdera och jamfora
strategier och resultat. Anstéllningarna behdver inte ses som lyckade utan kan dven beskriva
ett misslyckat fall.

Intervjun kommer att vara anonym men foretagets bransch kommer att framga.

Innan intervjun kommer du att fa ange vilka kompetenser du anser dig ha, se bifogat
dokument “Personliga kompetenser”.

1. Hur gick det till nér foretaget startade? Vilka var inblandade och hur ség deras
relationer ut?

2. Hur finansierades bolaget 1 uppstartsfasen? Investerade Du personligen kapital 1
foretaget?

3. Hur definierar Du en framgangsrik rekrytering?

Rekryteringsprocess 1

Under rekryteringsfall 1, utan att tinka péd den personen du faktiskt anstéllde. Vilka
kompetenser eller fardigheter letade Du efter? (Lamna papper)

1. Hur skulle Du beskriva foretagets sociala miljo 1 Tillvixtfas 1?7 Var den kamratlig,
strikt professionell, vilka relationer hade de anstéllda, etc.?

Hur méanga anstéllda hade foretaget 1 detta skede?

Vad var ambitionen med, och bakgrunden till rekryteringen i Fall 1?

Var ndgon annan mer dn du med i rekryteringsprocessen?

Hur blev resultatet av rekryteringen?

Ar personen i fraga kvar i foretaget idag?

Skulle du sdga att de kompetenser Du letade efter vid rekryteringen stimmer dverens
med de kompetenser/fardigheter du fick i den personen som Du anstillde?

8. Om inte, vilka kompetenser anser Du att denne istillet hade? (Lamna papper igen)

NoUnhAEWDd
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Rekryteringsprocess 2

Under rekryteringsfall 2, utan att tinka péd den personen du faktiskt anstéllde. Vilka
kompetenser eller fardigheter letade Du efter? (Lamna papper)

N U R W~

Hur skulle Du beskriva foretagets sociala milj6 1 Tillvaxtfas 27

Hur ménga anstillda hade foretaget 1 detta skede?

Vad var ambitionen och bakgrunden med rekrytering i Fall 2?

Vem/vilka mer dn Du utfoérde rekryteringsprocessen?

Hur blev resultatet av rekryteringen?

Ar personen i friga kvar i foretaget idag?

Skulle du sdga att de kompetenser Du letade efter vid rekryteringen stimmer dverens
med de kompetenser/fardigheter du fick 1 den personen som Du anstillde?

8. Om inte, vilka kompetenser anser Du att denne istillet hade? (Lamna papper igen)

1. Hur hanterades eventuella misslyckade rekryteringar och hur paverkade dem
foretaget?

2. Foriandrades rekryteringsstrategierna fran forsta fasen till andra fasen, och i sa fall
varfor och pa vilket sétt?

3. Om Japa fraga 2: Vilket resultat fick dessa fordndringar?

4. Hur 6nskar du att det blir 1 framtiden?

5. Vad anser du som det viktigaste nar det géller rekrytering: social anpassning eller

kompetens och erfarenhet?
Finns det ndgot annat du vill tilldgga?
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Bilaga 2

Kompetenser

Kdlla: "Kompetensbaserad personalstrategi”, Malin Lindeloéw, Natur & Kultur 2008.

Personliga formagor

A Personlig mognad:

Ar trygg, stabil, och har sjilvinsikt. Ser relationer i sitt riitta perspektiv, skiljer pa det personliga och
professionella. Forhéller sig pa ett sitt som &r anpassat till situationen.

B Integritet:

Har vél grundade och tydliga varderingar och forméga att tinka begreppsmaéssigt pa fragor ur ett etiskt
perspektiv. Styrs av etik och virderingar i avgdrande situationer.

C Sjalvstindighet:

Har mod att agera efter sin egen dvertygelse.

D Initiativtagande

Tar initiativ, sétter igang aktiviteter och uppnar resultat.

E Sjilvgaende

Tar ansvar for sin uppgift. Strukturerar sjilv sitt angreppssatt och driver sina processer vidare.

F Flexibel

Har l4tt for att anpassa sig till &ndrade omstidndigheter. Kan snabbt éndra sitt synsétt och
forhéllningssétt. Ser mojligheterna i fordndringar.

G Stabil

Ar lugn, stabil och kontrollerad i stressituationer. Behaller ett realistiskt perspektiv pa situationer och
fokuserar pa ritt saker.

H Prestationsorienterad

Sitter upp hdoga mal for sig sjilv och arbetar hart for att uppni dem. Ar jobbfokuserad och sdker aktivt
utmaningar. Arbetet resulterar i personlig tillfredsstéllelse.

I Energisk

Har formégan att arbeta hért och lagga ner tid, energi och engagemang pa sitt arbete.

J Uthallig

Forblir motiverad och effektiv trots bakslag och besvikelser. Arbetar pa tills projekt ar avslutade eller
resultat uppnadda

Sociala firdigheter

K Samarbetsformaga

Arbetar bra tillsammans med andra ménniskor. Relaterar till dem pa ett lyhort och smidigt sétt.
Lyssnar, kommunicerar och 16ser konflikter pa ett konstruktivt sétt.

L Relationsskapande

Ar uttriktad och socialt aktiv i yrkesmissiga ssmmanhang. Skapar kontakter och underhéller
relationer.

M Empatisk formaga

Har formaga att sétta sig in i ndgon annans perspektiv eller situation utan att ta dver personens kénslor.
N Muntlig kommunikation

Talar klart, valformulerat och engagerat i enskilda moéten och smé och stora grupper. Lyssnar och &r
mottaglig for motparten och anpassar sig till situationen.

O Lojal
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Uttrycker en positiv attityd till sitt arbete, verksamheten och/ eller organisationen . Handlar i enlighet
med fattade beslut, verksamhetsplaner, mal, policies och riktlinjer. Tar upp kritik endast i de korrekta
sammanhangen eller direkt med berdrda parter eller 6verordnad.

P Serviceinriktad

Ar lugn, uppmirksam och tillmétesgdende i sitt beteende. Har intresse, vilja och férmaga att hjilp
andra och anstringer sig i att leverera l0sningar.

Q Overtygande

Ar duktig pa att pAverka och dvertyga. Far andra att éindra 4sikt eller beteende.

R Kulturell medvetenhet

Virdesitter olikheter och forstar hur bakgrund, kultur och grupptillhérighet paverkar en sjdlv och
andra. Har formaga att ta med detta i berdkningen nir beslut fattas och handlingssatt viljs.

Ledarskap
S Ledarskapsformagor

Leder, motiverar och forser andra med befogenheter som krivs for att effektivt nd gemensamma mal.
Samordnar grupper och blir en referenspunkt for andra. Skapar engagemang och delaktighet.

T Tydlig

Kommunicerar pa ett tydligt sitt. Sakerstiller att budskap nar fram och att forvintningarna ér klara for
alla berorda parter. Paminner och foljer upp.

U Ekonomisk medvetenhet

Forstar och tillimpar affarsméssiga principer. Fokuserar pa kostnader, intdkter och effektivitet ur ett
ekonomiskt perspektiv.

V Strategisk

Téanker strategiskt och har ett brett perspektiv pa fragor. Ser pa sakers langsiktiga betydelse och vidare
konsekvenser och anpassar sina handlingar till detta.

W Omdoéme

Gor korrekta avvdgningar och prioriteringar. Viger samman komplex information och olika typer av
hinsynstaganden och visar omddme vid uttalanden, agerande och beslut.

X Beslutsam

Fattar snabba beslut och agerar utifran dessa, trots begransad information eller svara omstdndigheter.
Visar omdéme under tidspress.

Intellektuella firdigheter

Y Strukturerad

Planerar, organiserar och prioriterar arbetet pa ett effektivt sitt. Satter upp och haller tidsramar.

7. Kvalitetsmedveten

Ar noggrann och vil medveten om mal och kvalitetsstandard. Ligger ner stor vikt vid att man lever
upp till dessa.

A Kreativ

Kommer ofta med idéer och nya angreppssitt i arbetsrelaterade fragor. Har ett nytdnkande som kan
omsittas i praktiken och leder till resultat.

A Specialistkunskap

Forstar de fackmaéssiga aspekterna av arbetet sérskilt bra. Underhaller kontinuerligt sin
specialistkunskap. Ar en kunskapsresurs for andra.

O Problemlésande formaga

Arbetar bra med komplexa fragor. Analyserar och bryter ner problem i sina bestdndsdelar och l6ser
komplicerade problem.

1 Numerisk analytisk formaga

Forstar numeriska underlag. Loser numeriska uppgifter snabbt och korrekt.

2 Spraklig analytisk formaga

Forstar komplicerade sprakliga underlag, bade talade och skrivna. Producerar egna dokument av hog
kvalitet.
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Bilaga 3

Intervjuns genomforande

Lowstedt & Stjernberg (2006) menar pé att en intervju bor forberedas enligt, och genomgé
foljande steg:

Bakgrund

Gora klart vad syften och bakgrunden ér av intervjun. Forberedelser och funderingar kring
forskningssyfte bor diskuteras hér.

Intervjusituationen

Har diskuteras hur utformningen av intervjun bor se ut. Exempelvis om intervjun dr formell
eller informell. Aven om intervjun ska ske via telefon, 6ga mot 6ga och i vilken miljé den bor
utfOras.

Intervjuaretik

Frégor huruvida namn, alder, detaljer kommer att justeras for att intervjun inte ska kunna
kopplas till respondenten om denne ej onskar detta bor stéllas.

Relation till andra former av datainsamling

Om intervjun kompletteras med andra sekundédrmateriel.

Olika typer av intervjuer

Hur intervjun ska utformas, exempelvis genom att fokusera pa ett specifikt fall for att pa detta
sétt fa djupare kunskap fran och om respondenten.

Forberedelser och genomforande

Vikten av att vdga stanna upp under en intervju och lata respondenten samt intervjuaren tinka
over och ga igenom sina fragor/svar. Pa detta sétt finns tid for reflektion vilket kan leda till en
fortsatt djupare diskussion.

Djup och fokus

Anvéndningen av konkreta exempel och kritiska héndelser.

Efter intervjun

Virdet 1 att skriva ut hela intervjun ses som tveksamt om inte just formuleringar och
sprakbruk dr det som analyseras. Efter intervjun bor huvudintryck skrivas ner omedelbart och
intervjudata ska sedan analyseras.
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Appendix

Best practice

Enligt Investopedia (2016) dr detta en uppsittning riktlinjer, etik eller idéer som representerar
det mest effektiva tillvigagangssattet. Det anges ofta av en myndighet, sdsom ett styrande organ
eller forvaltning, beroende pa omstindigheterna. Aven dé begreppet ofta bestimmer det i
allmédnhet rekommenderade tillvigagéngsséttet, kan vissa situationer krdva att Best Practice-
metoder foljs.

Formell rekrytering

Foretaget har haft en medveten strategi och processen har foljt en fordefinierad specifikation
var det giller rekryteringsprocessen. Hér finns en kravspecifikation vid bedémnings och
urvalsprocessen. Exempelvis intervjuer, tester och referenstagning.

Informell rekrytering
Foretaget har inte haft nagon medveten strategi utan anstéllt personal utan annonsering eller
nagon utarbetad rekryteringsprocess.

Tillvixt
» Tillvixtfas 1: Organisationen har mellan tva och fem anstéllda.
« Tillvixtfas 2: Organisationen har minst tio anstillda.
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